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1 Johdanto 
 
1.1 Työn aihe 
 
Opinnäytetyöni aihe on monitaitolisän käyttöönotto ja palkitsemisjärjestelmän luominen 
elintarvikealan yritykselle. Monitaitolisä on palkkaa korottava tekijä. Työehtosopimuk-
sen mukaan lisä on noin viisi prosenttia suosituspalkasta, mutta suuruus määritellään 
työpaikkakohtaisesti. Työ tehdään yrityksen toimeksiantona. 
 
Monitaitolisän saamiselle on kaksi ehtoa, joista toisen on täytyttävä. Ensimmäinen ehto 
monitaitolisän ansaitsemiselle on, että työntekijän töiden lukuisuus ja erilaisuus lisäävät 
työn vaatimustasoa sekä vastuullisuutta. Toinen ehto on, että henkilö hallitsee monia 
eri työtehtäviä ja hänet voidaan siirtää työtehtävästä toiseen. Lisän maksamisen perus-
teet ja ehdot on määritelty elintarvikealan työehtosopimuksessa. En ole löytänyt vas-
taavan nimistä lisää muilla aloilla. Periaate on, että työntekijää palkitaan osaamisesta 
ja kannustetaan kehittymään. (Elintarvikealan työehtosopimus 2014–2017, 13.) 
 
1.2 Tavoitteet ja työn muoto 
 
Työ tehdään toimeksiantona elintarvikealan yritykselle, jossa otetaan monitaitolisä 
käyttöön tuotantotyöntekijöille. Ennen lisän käyttöönottoa tulee määritellä työnkuvat ja 
työalueet, pisteyttää ne ja määrittää miten monta aluetta täytyy hallita saadakseen oi-
keuden lisään. Tuotos on muodoltaan kaavio tai malli. Suunnittelussa on mukana itseni 
lisäksi kylmäkeittiön työnjohtaja sekä pääluottamusmies. 
 
Työni on muodoltaan kehittämishanke, sillä halusin luoda jotain konkreettista, jota toi-
meksiantaja voisi hyödyntää. Käynnistyvä projekti oli sopiva mahdollisuus toteuttaa työ, 
koska malli ja palkitsemisjärjestelmä oli luotava joka tapauksessa. Tällöin yritys hyötyy 
opinnäytetyöstä. Moniosaaminen on ajankohtainen ja vähän tutkittu alue, minkä vuoksi 
se on hyvä aihe. Työhyvinvointi on tärkeä tekijä, johon halutaan panostaa. Palkitsemi-
nen taas liittyy omaan osaamisalaani laskentaan ja rahoitukseen. 
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Kehittämishanke voidaan eritellä kahdeksaan välivaiheeseen. Välivaiheita ovat nykyti-
lan kartoitus, ongelmatilanteen analyysi ja siihen vaikuttavat tekijät, synteesi: paran-
nusehdotus ja ratkaisun esittäminen, kokeilu, arviointi ja seuranta. Tässä hankkeessa 
kehitetään kohdeyrityksen palkitsemisjärjestelmää erillisellä monitaitolisällä. Ongelmati-
lannetta ja siihen vaikuttavia tekijöitä on analysoitu teoriakappaleissa. Parannusehdo-
tus ja ratkaisu esitetään kehittämishankkeen kuvaus- kappaleessa. Tässä opinnäyte-
työssä ei esitetä ratkaisun testausta ja seurantaa, koska monitaitolisän käyttöönotto ei 
opinnäytettä kirjoittaessa tapahtunut vielä. Hanketta arvioidaan johtopäätösten yhtey-
dessä. (Kananen 2012, 52-64.) 
 
1.3 Rajaukset 
 
Monitaitolisästä oli niukasti tietoa, joten oli pohdittava, mihin teoriaan tutustun ja mitä 
käytän opinnäytetyössäni teoriapohjana. Päädyin moniosaamiseen, työhyvinvointiin ja 
palkitsemiseen. Moniosaaminen on arvostettu tekijä elintarvikealalla, sillä osaamisesta 
palkitaan ja sitä kunnioitetaan. Monitaitolisän maksaminen on palkitsemista. Työhyvin-
vointi liittyy aiheeseen siten, että lisän saamisen mahdollisuus lisää motivaatiota ja työn 
vaihtuvuutta, joka taas parantaa ergonomiaa. 
 
Palkitsemisessa keskityn erilaisiin palkkaustapoihin, palkitsemisjärjestelmiin ja palkit-
semisstrategioihin. Jätän pois johtajien ja esimiesten palkitsemisen ja keskityn tuotan-
totyöntekijöihin. Työhyvinvointi on aiheena hyvin laaja, joten rajauksia oli tehtävä pal-
jon. Otan tarkemman tarkastelun kohteeksi työtyytyväisyyden, ergonomian sekä moti-
vaation. Painotan mahdollisuuksien mukaan tuotantotyöntekijöihin ja elintarvikealaan 
liittyviä asioita. Jätän vähemmälle huomiolle esimerkiksi toimistotyöntekijöiden er-
gonomian.  
 
1.4 Toimeksiantaja 
 
Toimeksianto opinnäytetyöhön tuli kohdeyritykseltä, joka toimii elintarvikealalla. Yrityk-
sen henkilöstö koostuu noin 200 työntekijästä. Yrityksen tuotanto sijaitsee pääkaupun-
kialueella. Yrityksen emoyritys toimii alalla, jossa on tapana pitää yrityksen taloudelliset 
tiedot yrityksen sisällä, jonka vuoksi yritys halusi pysyä salaisena. Yritys halusi pitää 
nimensä salaisena myös siksi, koska palkkaan ja palkitsemiseen liittyvät asiat ovat 
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yksityisiä. Haastattelemani yritykset pidin myös salaisina samasta syystä. Yrityksiin 
viittaan mainitsemalla yritys A, B, C yms. Toimeksiantajayritykseen viittaan kohdeyri-
tyksenä.   
 
1.5 Keskeiset käsitteet 
 
Palkitseminen on suuri kokonaisuus, joka koostuu muistakin kuin rahallisista palkkiois-
ta. Palkitseminen on johdon väline ohjata työntekijän toimintaa haluttujen tavoitteiden 
saavuttamiseksi sekä palaute työssäsuoriutumisesta. Palkita voidaan monista asioista, 
joista yritys valitsee toimintansa kannalta tärkeimmät ja arvostetuimmat asiat. Eri ihmi-
set kokevat palkitsemisen kohteet eri tavalla motivoivina, joten palkitsemista on haas-
tavaa räätälöidä yksilöllisesti jokaista osapuolta tyydyttäväksi. (Rantamäki, Kauhanen & 
Kolari 2006, 15-23.) 
 
Moniosaaminen on useamman työpisteen koneiden ja työtehtävien hallitsemista ja niis-
tä vastuun kantamista. Tuotantotyöntekijöille lisän saamisen mahdollisuus lisää moti-
vaatiota, työn vaihtuvuutta ja ergonomian paranemista. Eri työpisteillä työskentely vä-
hentää samaa toistoliikettä vuorosta toiseen. Työnantajalle moniosaajat ovat kullanar-
voisia, koska heitä voi siirtää työpisteestä tai osastosta toiseen ja työvuorojen teko hel-
pottuu. Työntekijä itse saa vaihtelua työntekoonsa niin fyysisesti kuin henkisestikin. 
(Yritys C 2014.) 
 
Työhyvinvointi toteutuu, kun työntekijä on fyysisesti ja psyykkisesti hyvinvoiva ja hänen 
työ- ja vapaa-aikansa ovat tasapainossa (Sanastokeskus TSK:n termipankki.) Nakari 
(2003, 62-63) määrittää hyvinvoinnin osuvasti tarpeiden kautta. Tarpeen tyydyttyessä 
ihminen tuntee hyvinvointia ja kun tarve ei täyty, koetaan pahoinvointia. Työhyvinvointi 
toteutuu, kun työntekijä saa tyydytettyä työhön liittyvät tarpeensa, joita ovat esimerkiksi 
työn merkityksellisyys ja haasteellisuus.  
 
Työterveyslaitos toteutti vuonna 2012 hankkeen, jossa tutkittiin työhyvinvoinnin nykyti-
lannetta. Hankkeessa tutkittiin muun muassa sitä, mitä työnantajat käsittävät kuuluvak-
si työhyvinvointiin, mitä sen ylläpitämiseksi on tehty ja mitä voidaan tulevaisuudessa 
tehdä. Tutkittavat olivat suuria yrityksiä eri toimialoilta. Vastaajia oli 15, joista suurin 
osa käsittää työhyvinvoinnin laajana kokonaisuutena. 7 vastaajista oli sitä mieltä, että 
se on yhteydessä osaamiseen, turvallisuuteen, työkyvyn ylläpitoon ja työterveyshuollon 
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toimivuuteen. (Työhyvinvoinnin tilannekuva: Työnantajan nykyiset tiedot ja taidot toi-
mintaan 2012.) 
 
 
Kuvio 1. Työhyvinvoinnin tilannekuva 2012. (Työhyvinvoinnin tilannekuva: Työnantajan nykyi-
set tiedot ja taidot toimintaan 2012.) 
 
Työhyvinvointiin voidaan vaikuttaa työterveyshuollolla, TYKY-toiminnalla ja varhaisen 
välittämisen mallilla. Työntekijöille voidaan myös järjestää erillinen työhyvinvointikoulu-
tus. TYKY-toiminnalla tuetaan työntekijän terveyttä ja osaamista sekä kehitetään orga-
nisaation toimivuutta. Varhaisen välittämisen mallia käytetään, kun työntekijä, työantaja 
tai työterveyshuolto havaitsee työntekijän työkyvyn olevan uhattuna. Malli auttaa työky-
vyn ylläpidossa varhaisessa vaiheessa. Työhyvinvointia mitataan sairaspoissaolojen 
kustannuksilla sekä henkilöstökyselyillä. (Työhyvinvoinnin tilannekuva - Työnantajan 
nykyiset tiedot ja taidot toimintaan 2012; Työterveyslaitos: Työkyvyn varhainen tuki 
2013; Työterveyslaitos: Tykytoiminta 2014.) 
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2 Moniosaaminen ja monitaitolisä 
 
2.1 Osaaminen 
 
Työntekijän kannalta osaaminen mahdollistaa työllistymisen ja itsensä kehittämisen. 
Oman osaamisen ja työelämän vaatimusten kohdatessa on suurempi mahdollisuus 
työllistyä. Osaamisen ei kuitenkaan ole hyvä olla liian paljon yli tai ali työn vaatimuksiin 
nähden. Vaikka itse työssä oppii eniten, ei kaiken oppimisen tulisi tapahtua vain siellä, 
vaan pohjalle tarvitaan ammattitaitoa. Osaamisen ollessa liian korkealla ja haasteiden 
ollessa vähäisiä, ihminen saattaa kyllästyä. Tällöin työntekijä ei aktiivisesti kehitä itse-
ään ja osaamistaan. (Rauramo 2008, 160-166.)  
 
Osaavasta henkilöstä käytetään nimitystä ammattilainen tai asiantuntija. Asiantuntijana 
oleminen ei tarkoita, ettei osaamista tarvitsisi kehittää. Taidon opittuaan sitä tulee har-
joittaa, jottei taito katoa. Muutosta ympäristössä ja yrityksessä tapahtuu alati ja siihen 
on sopeuduttava osaamista kehittämällä. Työpaikkaa vaihdettaessa ovat jotkut asiat 
opittava uudestaan, vaikka edellisessä yrityksessä olisi osannut kaiken tarvittavan. 
Työilmapiiri, työtavat ja työympäristö ovat erilaisia eri yrityksissä ja niihin on sopeudut-
tava. Myös samassa työssä työtavat muuttuvat esimerkiksi tietotekniikan muuttuessa. 
(Jalava, Palonen, Keskinen & Kontkanen 1999, 11-15.) 
 
Työkierto on työntekijän siirtymistä toiseen työtehtävään yrityksessä. Se tapahtuu joko 
vaakasuoraan tai hierarkiatasolla. Tavoitteena on vähentää työn yksipuolistumista ja 
parantaa työntekijän moniosaamista ja urakehitystä. Ennen työnkiertoon lähtemistä 
määritellään tavoitteet eli mitä työntekijä haluaa oppia sekä kierron kesto. Työkierron 
onnistumista arvioidaan jatkuvasti. (Jalava ym. 1999, 112-113.) 
 
Osaaminen on yrityksen tärkein kilpailutekijä ja voimavara. Työssä oppiminen on jatku-
vaa ja päivittäistä. Organisaation on kehitettävä osaamistaan pysyäkseen mukana 
oman alansa kilpailussa. Jossain määrin on myös pystyttävä ennakoimaan, minkälaista 
osaamista tulevaisuudessa tarvitaan. Osaamisaukot on täytettävä joko kouluttamalla 
henkilöstöä tai palkkaamalla uusi osaava työntekijä. (Rauramo 2008, 160-166.) 
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2.2 Oppiminen 
 
Oppimisen voi jakaa eri periaatteisiin. Periaatteita ovat itsensä johtaminen, ajatusmallit, 
jaettu visio, tiimioppiminen ja systeemiajattelu. Itsensä johtaminen on kyky ohjata omaa 
osaamistaan haluttuun suuntaan. Ajatusmallit muokkautuvat uuden oppimisen myötä ja 
maailmankuva sekä käsitykset muuttuvat. Yrityksellä on hyvä olla selkeä visio siitä, 
mitä halutaan saavuttaa ja millä keinoin. Tiimioppiminen on nimensä mukaisesti tiimi-
työ- sekä kommunikaatiotaitojen kehitystä. Systeemiajattelu kuvaa järjestelmien vaiku-
tusta toimintaan. (Rauramo 2008, 161.) 
 
Oppiminen lähtee ihmisestä itsestään ja motivaatiosta, mutta ulkopuolisetkin tekijät 
vaikuttavat oppimiseen. Ensinnäkin, puutteellinen lepo ja ravitsemus vaikeuttavat op-
pimista. Fyysisen kunnon ja elämäntilanteen on oltava sen verran kunnossa, että pys-
tyy keskittymään työhön. Opittava asia ei saisi sotia henkilökohtaisia arvoja tai tavoittei-
ta vastaan. Johto voi omalta osaltaan jakaa avoimesti tietoa, kannustaa oppimiseen ja 
tarjota mahdollisuuksia kouluttautumiseen. Työssä oppiminen voi lähteä alusta lähtien 
väärille urille, mikäli perehdytys on puutteellinen. Työn ollessa sopivan haasteellinen, 
innostava ja kehittävä vielä vuosienkin päästä, jatkuu oppiminen sekä työhyvinvointi. 
(Rauramo 2008, 169-170.) 
 
Oppimisesta voidaan puhua myös organisaatiotasolla. Jalava, Palonen, Keskinen ja 
Kontkanen (1999, 23-26) esittävät osuvasti neljä kriteeriä, joiden täyttyessä organisaa-
tio on oppiva. Organisaation toiminnan tulee olla tavoitteellista ja sillä on oltava pää-
määrä. Organisaatiolla on tietopääoma, jota se kasvattaa, kehittää ja ylläpitää. Yritys 
pystyy myös arvioimaan vaihtoehtoja ja valita niistä parhaimman ja poissulkea sopimat-
tomat toiminnot. Viimeiseksi organisaatio osaa arvioida tulostaan ja toimimaan sen 
pohjalta kehittävästi. Näiden kriteerien lisäksi Jalava, Palonen, Keskinen ja Kontkanen 
painottavat yhtenäisyyttä yrityksen toiminnassa. Yhteinen visio, arvot ja toimintatavat 
ovat hyödyksi yrityksen toimivuutta ajatellen. Myös hierarkian mataluus, informaation 
jakaminen ja yhteistoiminta ovat oppivan ja älykkään organisaation tunnusmerkkejä. 
(Jalava ym. 1999, 23-16.) 
 
Elinikäinen oppiminen merkitsee sitä, että oppiminen jatkuu läpi eliniän. Kouluttautumi-
sen, työpaikan saamisen ja perehdytyksen jälkeen oppiminen ei suinkaan pääty. Am-
mattilaiseksi kehitytään työssä, joten pelkkä koulutus ei tarkoita, että olisi valmis am-
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mattilainen. Kehittyminen on itsestä kiinni, mutta työympäristön tuella ja mahdollisuuk-
sien tarjoamisella on suuri merkitys. (Rauramo 2008, 162-163.) 
 
Ikääntyvät työntekijät tuovat uudenlaisia haasteita työelämään. Ikääntymisen myötä 
muisti heikentyy ja oppiminen hankaloituu. Uusien järjestelmän käyttöönotto ja teknolo-
gian kehittyminen ylipäätään tuovat lisähaastetta. Kuitenkin ikääntyvä väestö on yrityk-
selle hyötytekijä. Iäkkäillä työntekijöillä on paljon kokemusta sekä ammattitaitoa ja hil-
jaista tietoa. Eläkkeelle jäävien työntekijöiden hiljainen tieto tulisi hyödyntää. Hiljaisen 
tiedon ja kokemusten jakaminen auttavat organisaatiota pitämään kilpailukykyään yllä 
työntekijöiden jäädessä eläkkeelle. (Rauramo 2008, 163.) 
 
2.3 Moniosaaminen elintarvikealalla  
 
Opinnäytetyötä varten haastattelin muiden elintarvikealan yritysten edustajia mo-
niosaamisesta ja monitaitolisän käytöstä. Haastateltavilla oli sama työehtosopimus kuin 
kohdeyrityksessä eli näin ollen sama mahdollisuus monitaitolisän maksamiseen. Haas-
tattelut toteutin sähköpostitse.  Kysyin muun muassa miten he määrittelevät mo-
niosaamisen, mitä moniosaaminen merkitsee elintarvikealalla tai omassa yrityksessä ja 
mitä moniosaaminen merkitsee työntekijälle. Monitaitolisäsään liittyen kysyin makse-
taanko monitaitolisää, miksi ja miten lisä otettiin käyttöön sekä miten monitaitolisä on 
määritelty. Haastattelun tuloksia en varsinaisesti analysoinut, koska kyseessä ei ole 
tutkimus, vaan kehittämishanke. Käytän tuloksia teoriapohjana opinnäytetyössäni ja 
viittaan niihin lähteenä. 
 
Moniosaaminen on tärkeä tekijä elintarvikealalla. Yrityksen A esimies kiteyttää, että 
moniosaaminen tarkoittaa sitä, että työntekijä hallitsee tehtäväkokonaisuuksia oman 
perusosaamisalueensa ulkopuolelta. Yritykselle moniosaamisen avulla voidaan vähen-
tää vuokratyöntekijöiden määrän tarvetta pitämällä tietotaitoa oman talon väen käsissä. 
Mikäli vuokratyöntekijöitä silti tarvitaan, voidaan heidät sijoittaa vähemmän opastusta 
vaativiin tehtäviin. Moniosaamisen myötä yritys ei ole niin haavoittuvainen työntekijöi-
den sairastuessa tai ollessa lomalla. Yrityksen toimiala on melko spesifi, joten työn 
oppii vain tekemällä. (Yritys A 2014.) 
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Yritys B:n henkilöstöpäällikkö kokee moniosaajat rikkautena, koska heitä voidaan siir-
tää tarpeen mukaan osastolta toiselle. Moniosaaminen merkitsee ennen kaikkea am-
mattitaitoa ja korkeaa työmotivaatiota. (Yritys B 2014.) 
 
Yritykset tarvitsevat sekä syvää että leveää osaamista. Jotkut työntekijät keskittyvät 
syväosaamiseen eli työskentelevät yhdessä työpisteessä mahdollisimman paljon ja 
kehittyvät sen osaajana. Toiset työntekijät taas haluavat kehittää leveää osaamista eli 
moniosaamista ja opettelee uusia työtehtäviä. Yrityksen kannalta on hyvä, että työnte-
kijöistä löytyy sekä työnsä viimeisen päälle tuntevia asiantuntijoita, että niitä, joita voi-
daan tarpeen mukaan sijoittaa melkein mihin tahansa tehtäviin ja niistä suoriudutaan 
vähintään tyydyttävästi. Moniosaaminen laajentaa mahdollisuuksia työvuorojen ja lomi-
en järjestelyyn sekä työnkiertoon. Moniosaaja on henkilö, joka on kykeneväinen ja ha-
lukas työskentelemään useilla eri työpisteillä vaihtelevasti. (Yritys E 2014.) 
 
Suomen elintarviketyöläisten liiton aluesihteeri A painottaa, että moniosaaminen tuo 
työntekijälle varmuutta työpaikasta sekä mielekkyyttä työntekoon. Työnantaja saa työn-
tekijän joka on yleensä erittäin motivoitunut työhönsä ja on joustavasti käytettävissä 
yrityksen eri työtehtävissä. Moniosaamista hyödynnetään tänä päivänä paljon, sillä 
elintarvikeala on muuttunut. Nykyään on vähemmän yksinkertaisia linjatyötehtäviä. 
Eräs keino elintarviketyöläisten palkitsemiseen ovat tuotantopalkkiot, joille voi määritel-
lä erilaiset yrityskohtaiset mittarit. Motivointikeinoja ovat esimerkiksi virkistystoiminta 
sekä tavarapalkkiot. (Suomen elintarviketyöläisten liiton aluesihteeri A 2014.) 
 
Suomen elintarviketyöläisten liiton aluesihteeri B muistuttaa, että elintarvikealalla on 
myös työtehtäviä, jotka suoritetaan melkein täysin käsin. Sitä kautta moniosaaminen on 
erittäin tärkeää. Työntekijälle moniosaaminen on siinä mielessä tärkeää, koska se 
mahdollistaa pidemmän työuran terveenä. Työnantajat haluavat osaamista yrityksiin, 
mutta siitä ollaan usein haluttomia palkita niin, että se näkyisi myös tilinauhassa. 
(Suomen elintarviketyöläisten liiton aluesihteeri B 2014.) 
 
Kohdeyrityksessä moniosaaminen merkitsee ammattitaitoa, työkokemusta sekä työko-
neiden täydellistä hallintaa. Niitä kehitetään hyvällä perehdytyksellä sekä koulutuksilla. 
Vaikeampiin työtehtäviin koulutetaan lisää väkeä kun huomataan tarve. Jokaista ei 
kouluteta esimerkiksi työkoneiden käyttöön. Osa työpisteistä on sellaisia, joissa on 
osattava myös huoltaa konetta. Tämä lisää merkittävästi työpisteen haasteellisuutta. 
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Yrityksessä on sekä syväosaamista että moniosaamista. Toiset ovat mielellään yhdes-
sä työpisteessä ja oppivat sen ammattilaisiksi. Toiset kaipaavat vaihtelua ja lisähaastei-
ta, joten kehittävät osaamistaan leveämmäksi ja tulevat moniosaajiksi. Kohdeyritykses-
sä tarvitaan molempia.  
 
2.4 Monitaitolisä 
 
Monitaitolisä on palkkaa korottava lisä. Sen tarkoituksena on lisätä työntekijöiden moti-
vaatiota ja kehittää työntekijöiden eri osaamisalueita. Työntekijä voi näin ollen vaikuttaa 
itse osaamisellaan palkkaansa. Monitaitolisä on työehtosopimuksen suositellusta pal-
kasta vähintään viisi prosenttia ja se lisätään peruspalkan päälle. Lisä voi olla suurem-
pi, jos työpaikalla niin sovitaan. Kohdeyrityksessä lisä tulee olemaan 5-10 prosenttia. 
(Elintarvikealan työehtosopimus 2014-2017, 13.)  
 
Työehtosopimuksessa määritellään monitaitolisän periaatteet ja perusteet. Ehtoja on 
kaksi tai toisen niistä on täytyttävä. Ensimmäinen ehto on, että koetaan henkilön teke-
mien töiden lukuisuuden ja erilaisuuden lisäävän työn vaatimustasoa, josta työntekijää 
tulisi palkita. Toinen ehto täyttyy, jos henkilö hallitsee monia eri työtehtäviä ja hänet 
voidaan tarvittaessa siirtää työtehtävästä toiseen. (Elintarvikealan työehtosopimus 
2014-2017, 13.) 
 
Kohdeyrityksessä on molempien työehtosopimuksen ehtojen kaltaista moniosaamista. 
Työpisteiden töiden vaativuus, lukuisuus ja vastuullisuus ovat eri tasolla. Joissain työ-
pisteissä työ on itsessään hyvin vaativaa ja vaatii paljon vastuuta ja erikoisosaamista. 
Toisaalta myös työkierto joidenkin työntekijöiden kohdalla on jatkuvaa ja eri työpistei-
den työkokonaisuudet hallitaan. Molemmat näistä ehdoista ovat samanarvoisia ja mo-
lempia tapahtuu kohdeyrityksessä.  
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2.5 Monitaitolisä muissa elintarvikealan yrityksissä 
 
Yrityksessä A monitaitolisä otettiin käyttöön työntekijöiden aloitteesta ja se koskee tois-
taiseksi vasta yhtä osastoa. Tällä hetkellä yrityksessä työstetään monitaitoisuusmatrii-
sia koko tehdasta ja sen toimintoja koskevaksi. Yrityksessä on työntekijöitä yhteensä 
130 ja lisä koskee vain 6-7 henkilöä. Asia kuitenkin muuttuu, kun monitaitolisä otetaan 
käyttöön koko yrityksessä. Tavoite on saada kaikki halukkaat monitaitolisän piiriin. (Yri-
tys A 2014.) 
 
Yrityksessä A käytetään työtehtäväkohtaista määrittelyä monitaitolisälle. Työntekijät, 
jotka hallitsevat työtehtäviä oman perusosaamisensa ulkopuolelta, ovat oikeutettuja 
saamaan lisää. Oman perusalueen osaamisesta saa maksimina 6 pistettä ja minimiraja 
monitaitolisään on 7 pistettä. Näin ollen yhden eri osaston tehtävän opeteltuaan työn-
tekijän pisteraja ylittyy ja hänelle aletaan maksaa lisää. (Yritys A 2014.) 
 
Yrityksellä B on ollut käytössään monitaitolisä 6:n vuoden ajan. Lisän saaminen on 
määritelty osastoittain työn vaativuuden mukaan. Jokaisella osastolla saa monitaito-
lisää 1-7 prosenttia. Työntekijät, joita siirretään eri osastojen välillä tarpeen mukaan, 
saavat monitaitolisää. Yrityksen B määritelmä moniosaajalle on se, että työntekijä osaa 
itsenäisesti ja tekee toistuvasti. Tällä tarkoitetaan, että työntekijä osaa itsenäisesti mo-
nen osaston töitä ja tekee toistuvasti työtä eri osastoilla. Monitaitolisän suuruus määri-
tellään työntekijälle osaamiskartoituksen ja dokumenttien pohjalta. Yrityksessä on 80 
työntekijää, joista noin 40 saa monitaitolisää eli noin puolet henkilöstöstä.  (Yritys B 
2014.) 
 
Yrityksellä C oli käytössä osaamislisä, mutta se otettiin pois käytöstä muutama vuosi 
sitten. Syynä lisän lopettamiselle oli järjestelmän toimimattomuus. Nykyään yritys pal-
kitsee elintarviketyöntekijöitään aloitepalkkioilla, jonka on kokenut toimivammaksi rat-
kaisuksi yrityksen tarpeille. (Yritys C 2014.) 
 
Monitaitoisuuslisä on Suomen elintarviketyöläisten liiton aluesihteeri A:n (2014) mieles-
tä merkittävä osa elintarviketyöläisten palkkausta tänä päivänä. Moniosaajat hallitsevat 
lähes koko tuotantoprosessin ja ovat käytettävissä eri työtehtävissä. Monitaitolisä ei 
kuitenkaan ole aluesihteeri A:n mielestä kovin joustava tapa palkita ja siinä pitäisi ottaa 
enemmän tekijöitä huomioon. Parempi hänen mielestään olisi niin sanottu pisteytys-
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palkkausmalli. Siinä pisteytetään työntekijän osaaminen, koulutus, motivaatio, monitai-
toisuus, työturvallisuus, erityisosaaminen ym. Malli on jo käytössä elintarvikealan kun-
nossapidossa, mutta aluesihteeri A ajaa palkkausjärjestelmän laajempaa käyttöönot-
toa. (Suomen elintarviketyöläisten liiton aluesihteeri A 2014.) 
 
Yritys F:ssä ei ole käytössä monitaitolisää, mutta se on ollut harkinnassa. Syy siihen, 
miksei lisää ole otettu käyttöön on lisän määrittelyn hankaluus. Monitaitolisän maksa-
misessa on pidettävä tasapuolisuudesta palkan maksussa. Toisaalta yritys kokee, ettei 
ole myöskään tasapuolista maksaa kaikille työntekijöille samaa palkkaa mikäli työsuori-
tuksissa on suuria eroja. Yritys pyrkii selvittämään haasteita monitaitolisän käyttöön-
otossa. Sillä välin palkitseminen tapahtuu muin keinoin, kuten tuotantopalkkion silloin 
kun se on talouden puolesta mahdollista. (Yritys F 2014.) 
 
2.6 Osaamismatriisit 
 
Tutustuin erilaisiin osaamisen kartoituksessa käytettäviin malleihin. Päädyin siihen, että 
jonkinlainen matriisi voisi sopia tarkoitukseen. Matriisi on kaavio, jossa sarakkeilla ja 
riveillä on eri vaihtoehtoja. Sarakkeen ja rivin risteämiskohtaan laitetaan merkintä oike-
aan kohtaan. Tässä tapauksessa merkkaukset tulevat kunkin työntekijän osaamisen 
mukaan. Matriisi siis kartoittaa osaamista työntekijä kerrallaan. Vertailin muutamaa 
osaamismatriisia ja punnitsin niiden avulla kohdeyritykselle sopivaa mallia. Haastatel-
lessani elintarvikealan yrityksiä sain yritys A:lta mallin, jota he käyttävät monitaitolisän 
kartoitukseen. Toinen esimerkki on Aucor-yrityksessä käytetty osaamismatriisi, josta 
Jääskeläinen (2013) kirjoitti blogissaan.  
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Kuvio 2. Osaamismatriisi A (Yritys A 2014.) 
 
Yrityksellä A on käytössään kuvion 2 mukainen monitaitomatriisi. Matriisissa vihreä väri 
kuvaa työntekijän omaa perusosaamisaluetta. Perusosaamisalueesta saa tehtävien 
mukaan 1-2 pistettä. Esimerkiksi osastolla C saa tehtävistä 1, 4 tai 5 yhden pisteen ja 
tehtävistä 2-3 kaksi pistettä. Keltainen alue kertoo työntekijän lisätaidosta eli mo-
niosaamisesta. Keltaisella merkityn pisteen saa, kun työntekijä hallitsee työtehtävän 
oman perusosaamisalueensa ulkopuolelta. Punainen alue merkitsee työntekijän perus-
osaamisalueen osaa, joka vaatii vielä kehittämistä. Pisteet vihreiltä ja keltaisilta alueilta 
lasketaan kaavion oikealla puolella yhteen. Yhteenlasketut pisteet kertovat lisäprosen-
tin määrän. Ruutuja, missä on rasteja harmaalla tai keltaisella pohjalla, mutta ei nume-
roa, ei lasketa mukaan pisteisiin.  
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Pistetasot on määritelty neljälle eri prosentille. Korotus peruspalkkaan lähtee työehto-
sopimuksen mukaisesta minimistä eli 5 prosentista ja porrastus on 8 prosenttiin asti. 
Lisäprosentin 5 % saa kun on 7-8 pistettä, 6 % saa kun on 9-10 pistettä, 7 % saa kun 
on 11-12 pistettä ja 8 % saa kun on 13 pistettä tai yli. 8 prosenttia on korkein mahdolli-
nen lisäprosentin määrä.  
 
 
 
 
 
Kuvio 3. Osaamismatriisi B. (Jääskeläinen 2013.) 
 
Kuviossa 3 on Aucorin käyttämä osaamismatriisi. Aucor on digialalla toimiva yritys. 
Matriisissa jaotellaan pääprosessit ja niiden kompetenssit ja selitykset. Jokaisella sa-
rakkeella on henkilö eli työntekijä ja allekkain riveillä näkyy hänen osaamisensa taso 
kussakin prosessissa. Jääskeläinen on selostanut blogissaan osaamismatriisin periaat-
teita. Yrityksen tehtävät ovat jaettu prosesseihin, jotka jaetaan edelleen kompetenssei-
hin. Prosessi voi olla vaikka ”verkkopalvelujen suunnittelu” ja kompetenssi ”osaa suun-
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nitella verkkosivuston visuaalisen ilmeen.” Osaaminen on pisteytetty neljälle eri tasolle. 
4 taso on korkein taso ja se vaatii erinomaista osaamista sekä muiden opettamisen 
osaamista. Kolmas ryhmä merkitsee hyvin osaamista tuotantotasolla. Toisella tasolla 
työntekijä ei osaa, mutta on halukas opettelemaan mahdollisuuden tullessa. Piste 0 
tarkoittaa, että työntekijä ei osaa eikä koe opettelemista tarpeelliseksi. (Jääskeläinen 
2013.)  
 
Matriisia voidaan käyttää sekä henkilökohtaiseen osaamisen arviointiin, että yleisesti 
yrityksen osaamisen tason arviointiin. Matriisin eri väreistä huomataan, millä osastolla 
on osaamisvajetta ja mahdollisesti tarvetta lisäkoulutukselle tai uudelle työvoimalle. 
Osaamismatriisin luovat esimies ja työntekijä yhdessä kehityskeskustelujen yhteydes-
sä. (Jääskeläinen 2013.) 
 
3 Palkitseminen 
 
3.1 Palkitsemisen muodot 
 
Palkitseminen voi olla aineellista tai aineetonta. Aineelliseen palkitsemiseen kuuluvat 
rahalliset palkkiot ja palkka sekä edut. Aineetonta palkitsemista on työntekijän mahdol-
lisuus kehittyä, kouluttautua, saada palautetta ja vaikuttaa päätöksiin. Palkitseminen on 
hyödyllisintä, kun se sisältää sekä aineellisia että aineettomia keinoja. (Aalto yliopisto a 
2012.) 
 
Luoma, Troberg, Kaajas ja Nordlund (2004, 35-42) tuovat esille välillisesti aineellisen 
palkitsemisen. Tämä on palkitsemista, joka ei välittömästi tuo rahallista palkkiota, mutta 
johtaa siihen. Tällaisiin palkitsemistapoihin kuuluvat muun muassa koulutukset, val-
mennukset, palautearvioinnit, urasuunnittelu ja kehityskeskustelut. Nämä tavat edistä-
vät uralla etenemistä ja kehittymistä, ja sitä kautta voivat johtaa palkitsemiseen tai pal-
kankorotukseen. Koulutusten ja valmennusten järjestämiseen vaaditaan myös rahallis-
ta panostusta. (Luoma ym. 2004, 35-42.) 
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3.2 Peruspalkka 
 
Peruspalkan palkanosien taustalla ovat tulosperuste, henkilökohtainen peruste ja työ-
peruste. Tulosperuste tulee tuloksesta, ja se on yksilö, organisaation, työyksikön tai 
ryhmän aikaansaannosta. Yksilön toimintaa ja kehitystä palkittaessa on kyseessä hen-
kilö palkanosa. Työperusteinen palkanosa koostuu työn vaativuudesta, vastuusta, 
osaamisesta, kuormituksesta sekä työoloista. (Rauramo 2008, 154-156.) 
 
Tulosperusteinen palkanosa perustuu aikaansaannokseen. Tulosperusteisia pal-
kanosia ovat urakka-, palkkio- ja provisiopalkat. Urakkapalkka maksetaan työmäärän 
mukaan. Urakkaan käytetyllä työajalla ei ole vaikutusta palkkaan. Palkkio- ja provisio-
palkoissa keskitytään työtuloksiin. Provisio on yleistä myyntialalla, ja se maksetaan 
myyntimäärän tai myyntituloksen mukaisesti. Palkka voi muodostua kokonaan tulospe-
rusteisesti, mutta voi myös sisältää kiinteän palkanosan. (Hakonen, Hakonen, Hulkko-
Nyman & Ylikorkala 2014, 243-255.) 
 
Henkilökohtainen palkanosa määritellään työntekijäkohtaisesti. Henkilön pätevyys eli 
koulutus, taidot ja suoriutuminen työssä vaikuttavat palkkaan. On kuitenkin arvioitava, 
näkyykö tieto työsuorituksessa eli onko siitä hyötyä työtä ajatellen. Henkilökohtaisessa 
palkkauksessa esimiehen rooli arvioijana korostuu. (Rantamäki, Kauhanen & Kolari 
2006, 94-95.) 
 
Työperusteinen palkanosa muodostuu työtehtävien vaativuuden, vastuullisuuden, 
kuormittavuuden ja työolojen mukaan. Työtehtävissä tarvitaan eri määrä tietoja ja taito-
ja, joten peruspalkkakin on eri tasolla työperusteen mukaan. (Rantamäki ym. 2006, 94-
95.) 
 
Arviointi tapahtuu palkkaryhmäluokittelun avulla, taulukkopalkkaa käyttämällä tai ana-
lyyttisellä arvioinnilla. Analyyttisessa arvioinnissa eritellään työn vaativuustekijät, joille 
luodaan pisteytys ja painoarvo. Työn vaativuutta arvioitaessa laaditaan kirjalliset tehtä-
vänkuvauslomakkeet, joista ilmenevät työtehtävät, tavoitteet, vaativuustekijät sekä nii-
den kuvaus. (Hakonen ym. 2014, 77-81.) 
 
Palkkaryhmämäärittely on määritelty työehtosopimuksessa. Siinä luetellaan eri palkka-
ryhmät ja niiden kuvaukset. Palkkaluokittelun käyttö helpottaa palkan erittelyä ja tuo 
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arvioinnin julkiseksi. Toisaalta työtä voi olla hankala määrittää yhteen palkkaryhmään. 
Palkkaryhmien tulisi olla tarpeeksi erilaisia sekä rajanveto ryhmien välillä selkeää, jotta 
palkkaluokkien käyttö olisi edullisinta. Hankaluuksia voi tuottaa myös se, milloin on 
perusteltua siirtää työntekijä ylempään palkkaryhmään. (Hakonen ym. 2014, 77-84.) 
 
Kohdeyrityksen tuotannossa käytetään työperusteista palkkausjärjestelmää. Perus-
palkkatasot ovat eri tasolla työntekijöiden kesken. Palkkaryhmä nousee työntekijän 
elintarvikealan kokemuksen ja työtehtävien vaativuuden ja vastuullisuuden mukaan. 
Palkkaryhmät määritellään työehtosopimuksessa. Jokaisen työtehtävän osalla maini-
taan kuuluuko se palkkatasoon 1-4 vai 5.  
 
 
Kuvio 4. Palkkaryhmämäärittely. (Elintarvikealan työehtosopimus 2014-2017, 12-13.) 
 
Kuviossa 4 on elintarvikealalla käytetty palkkaryhmämäärittely. Palkkaryhmään 1 kuu-
luvat aloittelevat työntekijät, jotka ovat siinä 6 kuuden kuukauden ajan. Toisessa palk-
karyhmässä ovat 7-12 kuukautta elintarvikealalla olleet. 3. palkkaryhmässä ovat työn-
tekijät, joilla on vaihteleva työnkuva sekä jonkin verran kokemusta tai koulutusta. 4. 
palkkaryhmään pääsee viiden vuoden kokemuksen jälkeen, jos täyttää 3. palkkaryh-
män ehdot. 5. palkkaryhmään kuuluvien työ on haastava elintarvikealan työ, jossa 
työntekijä on suorittanut useita koulutuksia koneiden käyttöön ja tehtäväkokonaisuuk-
siin liittyen, hänellä on työkokemusta vähintään 5 vuotta ja hän kykenee itsenäiseen 
työskentelyyn. 6. palkkaryhmässä ovat erityisosaajat, joilla on tärkeä ja vastuullinen 
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työnkuva. Heillä on vaadittu koulutus ja pitkäaikainen työkokemus alalta. (Elintarvi-
kealan työehtosopimus 2014, 12-13.) 
 
5.-6. palkkaryhmiin pääsee suoraan 3. ryhmästä. jos tehtäväkuva ja pätevyys täyttävät 
niiden palkkaryhmien ehdot. 5. ja 6. palkkaryhmien tasoista työtä tulisi työehtosopi-
muksen ohjeistuksen mukaisesti suorittaa 8-10 kuukautta. Tämän jälkeen työntekijä 
siirtyy takaisin alemman palkkaryhmän töihin. Kuitenkin, mikäli työntekijä on kauemmin 
palkkaryhmien tasoisessa työssä, hänelle maksetaan siitä palkkaryhmien mukainen 
palkka. Kohdeyrityksessä ainoastaan laadun osastolla kuulutaan palkkaryhmään 6, 
koska siellä on korkeampi vastuu kuin muilla osastoilla. (Elintarvikealan työehtosopi-
mus 2014, 12-13.) 
 
3.3 Aineellinen palkitseminen 
 
Tulospalkkaus on suorituspalkkauksen muoto. Periaate on, että etukäteen määritellään 
tavoitteet, joiden toteutuessa maksetaan palkkiota. Palkkio määräytyy yksilön, yksikön 
tai koko yrityksen tuloksen mukaan. Palkkion maksaminen hyödyttää yritystäkin, koska 
palkitseminen merkitsee tavoitteiden toteutumista. Tulospalkkauksen etuja ovat työnte-
kijöiden motivoiminen ja sitouttaminen, tavoitteiden saavuttaminen, onnistumisen pal-
kitseminen ja strategian edistäminen. Riskinä on, että mikäli tavoitteet eivät toteudu, 
palkkio jää maksamatta kokonaan. Toinen haittapuoli voi olla myös se, että henkilöstö 
tavoittelee palkkiota niin tehokkaasti, että työhyvinvointi tai työn laatu kärsii. (Viitala 
2004,279-280.)   
 
Toimivan tulospalkkauksen luomiseen vaaditaan aikaa ja kehittämistä. Järjestelmä 
otetaan käyttöön joko heti tai vaiheittain, myös koeaikaa voidaan käyttää. Käyttöönot-
toa suunnitellessa valitaan vastuuhenkilöt, mittarit ja painoarvot mittareille. Mittareita 
voi olla 1-10, useimmiten määrä on 2-4. Palkkiossa on minimitavoite ja maksimitavoite. 
Minimitavoitteen täyttyessä palkitseminen alkaa ja palkkion suuruus kasvaa sitä mu-
kaan mitä lähemmäs maksimitavoitetta päästään. Perusteita tulospalkalle ovat esimer-
kiksi yrityksen tulos, tuottavuus tai kehitystavoitteet. (Hakonen ym. 2014, 124-137.) 
Elintarviketeollisuudessa tyypillisin tulospalkitsemisen muoto on kollektiivinen tuotanto-
palkkiojärjestelmä. Siinä palkitaan koko tuotannon tasolla ja mittareita voivat olla tuo-
tantomäärät, työturvallisuus sekä laatu. Muita tulospalkitsemisen tyyppejä ovat yksilöl-
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linen palkkiojärjestelmä, jota käytetään yksityisellä sektorilla ja tuloksellisuudesta pal-
kitseva järjestelmä, joka on käytössä julkisella sektorilla ja kunnissa. Yksilöllisessä 
palkkausjärjestelmässä palkitaan tuloksen mukaan sekä yksilö- että yksikkötasolla. 
Tuloksellisuudesta palkitsevassa järjestelmässä palkitaan yksikkötasolla ja palkkio on 
noin 5 prosenttia vuosipalkasta. (Hakonen ym. 2014, 139-140.)  
 
Erilaiset edut ovat myös osa palkitsemista. Etuja ei usein mielletä palkitsemiseksi, mut-
ta ne ovat kuitenkin osa palkitsemisen kokonaisuutta. Etuja on sekä lakisääteisiä että 
vapaaehtoisia. Lakisääteisiä etuja ovat esimerkiksi terveydenhuolto ja vuosilomat tiet-
tyyn määrään asti. Luontoiseduista maksetaan veroa, mutta etuja on myös verovapaita 
tiettyyn rahamäärään asti. Verohallinto määrittelee edun käyvän arvon tai raha-arvon ja 
palkkaan kuuluvan määrän. Verovapaita etuja ovat muun muassa liikunta- ja kulttuu-
risetelit, työsuhdematkalippu sekä virkistystoiminta. Vaikka etu olisikin verollinen, tulee 
kustannus yleensä halvemmaksi työtekijälle kuin tuotteen tai palvelun hankkiminen 
itse. (Hakonen ym. 2014, 148-155.) 
 
Työnantaja voi tarjota etuja, joista työntekijä valitsee itselleen merkityksellisemmät. 
Osa eduista tarjotaan vain osalle henkilöstöstä tarpeen mukaan, esimerkiksi työsuhde-
auto sekä puhelinetu. Eduilla pyritään helpottamaan työajan järjestelyitä, edistetään 
työhyvinvointia, sitoutetaan työntekijä yritykseen tai parannetaan työnantajakuvaa. 
Työnantaja viestii arvojaan etuvalikoimansa kautta ja osoittaa arvostavansa henkilös-
töään. Työaikajärjestelyjä helpottavia etuja ovat työsuhdeasunto, liukuva työaika, etä-
työmahdollisuus ja henkilöstöalennukset. Työhyvinvointia edistävät edut liittyvät liikun-
taan, terveelliseen ravitsemukseen ja laajempaan työterveyshuoltoon. (Rantamäki ym. 
2006, 81-88.) 
3.4 Aineeton palkitseminen 
 
Luoma, Troberg, Kaajas ja Nordlund toteavat aineeton palkitseminen olevan tehokas ja 
edullinen tapa osoittaa työntekijän merkityksellisyys yritykselle. Aineetonta palkitsemis-
ta on kaikki se tunnustus työstä, josta ei seuraa materiaalisia palkintoja. Se on yhtey-
dessä sisäisen motivaation rakentamiseen. Aineetonta palkitsemista ovat palaute, kiin-
nostuksen osoitus, arvostus, osallistumis- ja vaikutusmahdollisuudet, onnistumisen 
tunne ja työn sisältö. (Luoma ym. 2004, 43.) 
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Rantamäki, Kauhanen ja Kolari korostavat palautteenantoa palkitsemisen välineenä ja 
toteavat sen olevan liian vähän hyödynnetty keino. Sen avulla kerrotaan, miten työ on 
onnistunut ja missä kaivataan kehitystä. Pelkkä myönteisen palautteen antaminen ei 
ole hyödyllisintä, vaan esimiehen tulisi myös rohkeasti kertoa, kun toiminnassa on kor-
jaamisen tarvetta. Muutoin työntekijä jatkaa samalla mallilla kehittymisen ja oppimisen 
sijasta. Toisaalta palautteen antaminen pelkästään negatiivisessa mielessä ei ole kan-
nustavaa. Palautetta tulisi antaa sekä vahvistavassa että rakentavassa mielessä. Pa-
lautetta löytyy myös asiakaspalautteista, auditoinneista, henkilöstökyselyistä ja muista 
tutkimuksista, joiden tuloksia tulisi viestiä alaisille. (Rantamäki ym. 2006, 70-74.) 
 
Palautteenanto selkeyttää työntekijän työnkuvan ja odotukset, sekä miten ne ovat täyt-
tyneet. Muutoin työntekijä joutuu arvioimaan itse työssä suoriutumisensa ja näin päätyä 
virhepäätelmiin. Palautteen puuttuminen voidaan tulkita epäonnistumisena, vaikka to-
dellisuudessa työ sujuisi mallikkaasti. Palaute kannustaa ja rohkaisee parempiin suori-
tuksiin. (Rantamäki ym. 2006, 70-74.) 
 
Arvostus ja kiinnostus ovat tärkeitä ominaisuuksia työyhteisössä. Ne saavat työntekijäl-
le olon tärkeydestä ja siitä, että hänestä välitetään. Kiinnostusta voidaan osoittaa ole-
malla perillä työntekijän tehtävistä ja kysymällä, miten työ sujuu. Arvostus on ensisijai-
sesti työntekijän asiallista ja ystävällistä kohtelua. Se on myös oikeidenmukaista ja pe-
rusteltua päätöksentekoa, mielipiteiden kuulemista sekä informaation avointa jakamis-
ta. Henkilöstön keskeinen arvostus edistää työilmapiiriä, yhteistyötä ja luottamusta. 
(Hakonen ym. 2014, 243-250.) 
 
Osallistuminen merkitsee omiin työasioihinsa vaikuttamisen mahdollisuutta. Vaikutus-
mahdollisuus on mahdollisuus vaikuttaa omaan työtapaan, työtehtäviin ja työtahtiin. 
Keinoja osallistumiseen ja vaikuttamiseen ovat mielipiteiden kysyminen ja kuuleminen, 
säännölliset tiimipalaverit sekä korjausehdotusten ja palautteen antamisen mahdolli-
suus. Näiden asioiden järjestämisessä voidaan epäonnistua tai onnistua vain näennäi-
sesti, jolloin niistä ei ole oikeasti hyötyä. Esimies voi kysyä mielipidettä ratkaisuun, 
vaikkei sitä tosiasiassa käytetä päätöksenteossa tai kutsua kokouksiin, jotka eivät liity 
työntekijään. Pieni projekti voidaan antaa liian suurelle ryhmälle, jolloin kaikille ei riitä 
tarpeeksi tehtävää ja tuloksena on tehoton tiimi. (Hakonen ym. 2014, 233-242.) 
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Työpaikkaa valitessa etenemismahdollisuus voi olla tärkeä tekijä. Työtehtävien ja työ-
elämän muuttuessa koulutustarpeet kasvavat myös kauan työssä olleiden keskuudes-
sa. Antamalla työntekijälle mahdollisuuden kehittää itseään ja edetä urallaan, pyritään 
sitouttamaan työntekijä yritykseen. Mikäli työntekijälle tarjotaan koulutusta, mutta työ-
tehtävät eivät muutu eikä uralla edetä, voi työntekijä vaihtaa työpaikkaa ja näin ollen 
viedä saamansa tiedon toiseen yritykseen. Työntekijä voi menettää motivaationsa, ellei 
saa käyttää hyödyksi saamaansa osaamista. Kokeneempia työtekijöitä on hyvä käyttää 
hyödyksi uusien työntekijöiden perehdytyksessä, jolloin hiljainen tieto saadaan siirret-
tyä nuoremmille. (Luoma ym. 2004, 72-77.) 
 
3.5 Palkitseminen ja motivaatio 
 
Motivaatio on tekijä, joka ohjaa ihmisen käyttäytymistä. Motivaatio koostuu monista eri 
motiiveista, jotka ovat tiedostamattomia tai tiedostettuja. Motiivit ovat palkkioita, ran-
gaistuksia, tarpeita ja haluja. Motivaatio on sisäistä tai ulkoista. Sisäinen motivaatio 
lähtee ihmisestä itsestään. Häntä ajaa tavoitteeseensa tekeminen itsessään ja siitä 
saatu mielihyvä. Ulkoisesti motivoitunut henkilö toimii palkkioiden ja tunnustusten voi-
malla. Ulkoinen motivaatio kestää vähemmän aikaa kuin sisäinen. (Mitä motivaatio on 
ja mistä se syntyy? 2011.) 
 
Sisäistä motivaatiota on mahdollista kehittää. Työntekijät ovat useimmiten sekä ulkoi-
sesti että sisäisesti motivoituneita. Työn mielekkyyden kannalta on tärkeää, että työn 
tekemisen taustalla motivoi muukin kuin ulkoiset motivaattorit eli raha ja palkkiot. Sisäi-
nen motivaatio löytyy keskittymällä omiin vahvuuksiin, pohtimalla omia tavoitteitaan ja 
kehittämällä osaamistaan. Toinen ihminen ei voi pakottamalla motivoida toista. Työn-
antaja voi silti tukea sisäisen motivaation löytymistä tarjoamalla mahdollisuuksia oppi-
miseen ja kehittymiseen sekä antamalla palautetta. (Näin löydät sisäisen motivaation 
2012.) 
 
Pitkosen ja Rasilan mukaan työmotivaatiota voidaan tarkastella kolmesta eri näkökul-
masta. Työuran näkökulmasta tarkastellaan, mikä on ajanut ihmisen juuri tähän am-
mattiin ja tähän työtehtävään. Toiseksi mietitään, miten erillisistä työtehtävistä, kuten 
kertaluontoisesta projektista motivoidutaan. Kolmanneksi pohditaan, mikä motivaatio 
on tämän hetkiseen toimintaan. Motivaatio ei välttämättä pysy yllä jokaisessa projektis-
sa ja jokaisena hetkenä. Kuitenkin, mikäli on itselleen väärällä alalla, on vaikea löytää 
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motivaatiota ollenkaan. Projektissa onnistuminenkaan ei anna samanlaista iloa, koska 
se ei tue henkilökohtaisia tavoitteita ja haluttua urakehitystä. (Pitkonen & Rasila 2010, 
11-15) 
 
Kohdeyrityksessä motivoidaan työntekijää osaamisensa kehittämiseen palkankorotuk-
sella, mikä on ulkoinen motivaattori. Osa työntekijöistä on kuitenkin jo vuosien ajan 
työskennellyt useammalla työpisteellä ja opetellut uusia työtehtäviä. Työntekijä on näin 
ollen ollut motivoitunut lisäämään työhönsä haasteita ja kehittämään osaamistaan, 
vaikka minkäänlaista palkankorotusta ei ole siitä seurannut. Työntekijää on motivoinut 
onnistumisen kokemukset ja työn sisältö itsessään, mikä on sisäistä motivaatiota. Pal-
kitsevaa on kehittyä työssään ammattilaisena, mutta palkankorotus on osoitus siitä, 
että työnantajakin arvostaa ammattitaitoa. Kohdeyritys käyttää sekä aineellista että 
aineetonta palkitsemista. 
 
3.6 Palkitsemisjärjestelmät 
 
Palkitsemisjärjestelmän kehittäminen on osa johtamista. Järjestelmä kertoo, mikä palk-
kio on kyseessä, kenelle se maksetaan ja miksi. Palkitsemisjärjestelmä vaatii toimiak-
seen kehittämistä, päivittämistä ja seurantaa. (Aalto yliopisto b. 2012.) 
 
Palkitsemisjärjestelmää rakentaessa tulisi aluksi havaita tekijät, joita halutaan palkita ja 
joiden uskotaan vaikuttavan yrityksen toimintaan positiivisesti. Palkitsemisen tavoite on 
yksinkertaisuudessaan johtaa työntekijöiden toimintaa yrityksen strategiaa ja tulosta 
tukevaksi. (Rantamäki ym. 2006, 131-133.) 
 
Hakonen, Hakonen, Hulkko-Nyman ja Ylikorkala määrittelevät palkitsemisen toimivan 
hyvin silloin kun siihen liittyy paljon myönteisiä vaikutuksia ja vain vähän negatiivisia 
vaikutuksia. Myönteisiä vaikutuksia ovat henkilöstön tyytyväisyys, onnistuneet työsuori-
tukset, sitoutuminen, arvostuksen kokemukset sekä tuottavuuden paraneminen. (Ha-
konen, Hakonen, Hulkko-Nyman & Ylikorkala 2014, 278-281.)  
 
Palkitsemisjärjestelmää on seurattava ja arvioitava, jotta huomataan, milloin järjestelmä 
ei toimi odotetusti ja milloin sitä on kehitettävä. Arvioinnissa havainnoidaan esimerkiksi 
ovatko palkitsemistavat toimivia, palkitaanko yrityksen kannalta oikeita asioita, onko 
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palkitsemisella vaikutusta työntekijöiden toimintaan ja ovatko palkitsemiseen käytetyt 
kustannukset pienempiä kuin saadut hyödyt. (Rantamäki ym. 2006, 131-133.) 
 
Palkitsemisjärjestelmän arviointia varten yrityksellä on hyvä olla selkeä kuvaus palkit-
semisjärjestelmästä. Kuvauksen avulla järjestelmää on helpompi päivittää ja kehittää. 
Henkilöstön tai palkitsemisjärjestelmästä vastaavien henkilöiden vaihtuessa kuvaus on 
myös avuksi, koska se sisältää olennaiset tiedot järjestelmästä. Kuvauksesta käy sel-
keästi ilmi palkitsemisen tavat, tavoitteet, rakenne, prosessi sekä järjestelmästä vas-
taavien henkilöiden työnjako. (Hakonen ym. 2014, 304-310.) 
4 Työhyvinvointi 
 
4.1 Työtyytyväisyys 
 
Kansonen pohtii blogikirjoituksessaan, mistä elementeistä työtyytyväisyys koostuu ja 
miten sitä voi konkreettisesti parantaa. Tärkein tekijä on työn sisältö. Työ voi helposti 
muuttua rutiiniksi, jolloin esimiehen kanssa voi keskustella työtapojen tai työn sisällön 
muuttamisesta. Uudet projektit tuovat erilaista sisältöä työhön. Johtaminen on tärkeä 
tyytyväisyyden elementti. Jotta johtaminen olisi kannustavaa ja innostavaa, tarvitaan 
myös alaiselta avoimuutta ja keskustelutaitoja. Johtaminen ei ole pelkästään johtajan 
itsensä vastuulla, vaan tarvitaan toimivuutta myös organisaation ilmapiirissä. Kolmas 
työtyytyväisyyden kohottaja on työympäristö. Työympäristö koostuu fyysisestä ympäris-
töstä sekä työilmapiiristä. Työssä viihtyvyyttä lisää hyvät kollegat ja tukeva ilmapiiri. 
(Kansonen 2014.) 
 
Huoponen painottaa, että työhyvinvoinnin toimenpiteiden tulisi nivoutua yritykseen ko-
konaisuutena. Kun työtyytyväisyys on osana strategiaa, pystytään paremmin ennakoi-
maan tulevaisuutta. Työtyytyväisyys on yksi työhyvinvoinnin mittareista, joilla tarkkail-
laan työhyvinvoinnin toteutumista yrityksessä. Sairaspoissaolojen laskun ja työtyytyväi-
syyden nousun välillä on yhteys. Sairaspoissaolojen laskulla saadaan yritykselle mer-
kittäviä säästöjä ja parannetaan tuottavuutta. (Huoponen 2012.) 
 
Työn imu on positiivinen tunnetila, jota työntekijä kokee, kun nauttii työstään ja on mo-
tivoitunut. Työ koetaan tärkeäksi ja sopivissa määrin haastavaksi. Työn imun syntyä 
   23 (44) 
 
  
edesauttavat kannustava työilmapiiri, etenemismahdollisuus, vaikutusmahdollisuus 
työtehtäviin sekä rohkaiseva johtaminen. (Rauramo 2008, 16-17.) 
 
Työn imuun tulisi Hakasen (2013) mukaan keskittyä työhyvinvoinnin ohella. Lisäämällä 
mahdollisuuksia työn imuun saa tuloksena ei vain tehokkaita, vaan myös aidosti innos-
tuneita ja motivoituneita työntekijöitä. Työn imua lisäävät innostavat päämäärät, kehit-
tävä työ ja työpaikan tuki. Työn imuun panostettu euro voidaan saada kuusinkertaisena 
takaisin. 
 
4.2 Työergonomia 
 
Ergonomia on työhön liittyvien koneiden, välineiden, ja olosuhteiden muokkaamista 
työntekijälle suotuisiksi ja mahdollisimman vähärasitteisiksi. Ergonomian tavoitteena on 
havaita ja estää fyysinen, henkinen ja sosiaalinen kuormittuminen. Hyvä ergonomia 
edesauttaa työkyvyn ja terveyden ylläpitoa. Ergonomia yksinään ei riitä näiden tekijöi-
den ylläpitoon, vaan on kiinnitettävä huomiota myös työntekijän ammattitaitoon ja fyysi-
seen kuntoon. Säännöllisellä liikunnalla ja tarvittavalla ammattitaidolla ennaltaehkäis-
tään kuormittumista. (Elintarvikealan työsuojeluopas 2001, 100-101.)  
 
Työpahoinvointi on ennen kaikkea työntekijän pitkäaikaista uupumusta ja kuormittumis-
ta. Henkiseen uupumukseen ei auta pelkkä uni. Uupunut henkilö on kyllästynyt työhön-
sä, ei koe itseään tärkeäksi ja hyödylliseksi yritykselle, eikä kykene palautumaan työstä 
vapaa-ajallaan. Tilanteen jatkuessa pitkään voidaan puhua ilmiöstä nimeltä burn out eli 
loppuunpalaminen. Loppuunpalamisen uhatessa tai toteutuessa tulisi hellittää ja mah-
dollisuuksien mukaan ottaa taukoa töistä. (Heiske 2001, 191-195.) 
 
 
4.2.1 Työn fyysinen kuormitus  
 
Työturvallisuuslaki asettaa työnantajalle vaatimuksia. Ergonomiaan tulee kiinnittää eri-
tyistä huomiota työvälineiden sijoituksessa ja mitoituksessa. Apuvälineitä tulee käyttää 
mahdollisuuksien mukaan ja työasentoa pitää pystyä vaihtamaan. (Työturvallisuuslaki 
2002, 24 §.) 
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Fyysistä kuormittumista tutkiessa kiinnitetään huomiota työtahtiin, työasentoihin ja tois-
totyön määrään. Liialliset yksipuoliset toistoliikkeet ja liian nopea työtahti voivat aiheut-
taa rasitusvammoja. Koneiden säädellessä tahdin, on kyseessä pakkotahtinen työ, 
jolloin palautumiselle ei riitä tarpeeksi aikaa. Työasentoja, joissa nivelet taipuvat vir-
heasentoihin, tulisi välttää. Ergonomian kannalta useat lyhyet tauot ovat hyödyllisempiä 
kuin yksi pitkä tauko. (Elintarvikealan työsuojeluopas 2001, 101-102.) 
 
 
Kuvio 5. Kohdeyrityksen perehdytysmateriaali.  
 
Elintarvikealalla esiintyy paljon etenkin fyysistä kuormittumista. Vääränlainen työasento 
aiheuttaa kuormittumista sekä rasitusvammoja. Selän asennon ollessa kumara tai tai-
punut, seuraa selkävaivoja. Käsien tulisi olla mahdollisimman lähellä ja matalana, jot-
teivät hartialihakset rasitu. Niskojen kiertyessä virheasentoihin seuraa päänsärkyä ja 
niska-hartiavaivoja. Työtasojen tulisi olla säädettyjä eri työntekijöille sopiviksi, jotta ne 
olisivat kaikille ergonomisia. (Elintarvikealan ergonomiaa 2010, 25-42.) 
 
Kuvio 6. Kohdeyrityksen perehdytysmateriaali. 
   25 (44) 
 
  
 
Kuviot 5 ja 6 ovat kohdeyrityksen perehdytysmateriaalista. Yrityksellä on hyvä olla ku-
valliset ohjeistukset oikeista ja vääristä työasennoista. Näin työntekijät tietävät, miten 
työskennellä mahdollisimman ergonomisesti ja voivat välttää rasitusvammoja ja lihas-
särkyä. Ohjeet voivat olla osa perehdytysmateriaalia tai niistä voidaan koota erillinen 
ergonomia-opas.  
 
Elintarvikealan tuotannossa tapahtuu altistumista lämmölle ja kylmyydelle. Lämpöä on 
mahdollisuuksien mukaan säädeltävä ja ilmastointia tehostettava kuumilla työpisteillä. 
Riittävästä nesteytyksestä ja tauotuksesta on pidettävä huolta. Kylmäaltistuminen vai-
keuttaa käsien työskentelyä ja kuormittaa hengitys- ja verenkiertoelimistöä. Kylmyydel-
tä suojaudutaan riittävällä vaatetuksella ja lämmityksellä. (Elintarvikealan työsuoje-
luopas 2001, 108-109.) 
 
Melu on yleinen haitta tuotannossa työskenteleville. Liiallinen melu aiheuttaa kuulon 
heikentymistä, tinnitusta sekä unihäiriöitä. Työnantajan on tarjottava työntekijälle kuu-
losuojaimet, kun melu ylittää 85 desibeliä ja melusta on varoitettava ilmoituksella. Me-
lualtistusta seurataan kuulotutkimuksin. (Työturvallisuuskeskus: Elintarvikealan er-
gonomiaa 2010, 50-53.) 
 
4.2.2 Työn henkinen kuormitus 
 
Henkinen kuormittuminen aiheutuu kuormitustekijöiden liiallisuudesta suhteessa henki-
lökohtaisiin voimavaroihin. Tällöin työ ei ole enää sopivasti haastavaa, vaan aiheuttaa 
stressiä. Ulkoisia kuormitustekijöitä ovat informaation kulkemattomuus, tulostavoitteet 
ja konfliktit työntekijöiden kesken. Työntekijän henkilökohtaiset paineet ja huolet ovat 
sisäisiä kuormitustekijöitä. Ulkoisia voimavaroja ovat hyvin toimivat työkoneet ja työka-
vereiden tuki. Sisäisiä voimavaroja ovat ammattitaito, hyvä stressinsietokyky sekä ih-
missuhdetaidot. Voimavaroja tulisi olla riittävästi suhteessa esiintyviin kuormitustekijöi-
hin. (Elintarvikealan työsuojeluopas 2001, 114-118.) 
 
Stressi on elimistön jännitystila, jolla se reagoi epämiellyttävään tai uhkaavaan tilantee-
seen. Fyysisiä oireita ovat sykkeen nousu, päänsärky, pahoinvointi ja huimaus. Psyyk-
kisiä seurauksia ovat ahdistuneisuus, unihäiriöt, keskittymiskyvyn puute sekä levotto-
muus. Pitkään jatkuessaan stressi on erittäin haitallista elimistölle. Työelämässä stressi 
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voi johtua huonosta työilmapiiristä, kohtuuttomista paineista sekä ajan puutteesta. 
Stressitekijät on hyvä tunnistaa ja pyrkiä hallitsemaan ja minimoimaan niitä tarpeen 
mukaan. Kaikkea stressiä on kuitenkin mahdotonta poistaa työyhteisöstä. (Terveyskir-
jasto 2010.) 
 
Ihmiset reagoivat stressiin ja kiireeseen eri tavalla. Toiset luovat itselleen kiirettä, koska 
toimivat paremmin kiireen ja pienen stressin alaisena. Se antaa heille sopivaa painetta 
työntekoon ja kiireisestä tilanteesta selviytyminen antaa onnistumisen tunteen. Toisia 
pienikin määrä stressiä ja kiirettä ahdistaa ja lamaa heidät niin, että työn tulos kärsii 
sen seurauksena. Ainainen kiire ja venyvät työtunnit voivat kuitenkin saada stressiä 
sietävällekin tunteen riittämättömyydestä ja yhteen työtehtävään keskittyminen vaikeu-
tuu. (Heiske 2001, 13-26.) 
 
Stressi työelämässä johtuu ali- tai ylikuormittumisesta. Työtehtävien ollessa liian help-
poja osaamistasoon nähden, seuraa alikuormitusta ja niiden ollessa liian haastavia 
osaamiseen nähden, seuraa ylikuormitus. Sopiva määrä stressiä saa työntekijän pa-
nostamaan, mutta liiallinen määrä tai liian vaikeat tehtävät aiheuttavat rasitusta, ja voi-
vat jatkuessaan johtaa työuupumukseen. Alikuormitus saa työntekijän passivoitumaan 
ja menettämään mielenkiintonsa työhön. (Nakari 2003, 68-75.) 
 
Työn vaatimusten ja vaikutusmahdollisuuksien määrien yhdistelmä voi johtaa joko posi-
tiivisiin tai negatiivisiin lopputuloksiin. Työn vaatimusten ollessa suuret, mutta vaiku-
tusmahdollisuudet pienet, työ on ylikuormittavaa ja seuraa uupumus ja stressi. Sama 
määrä työn vaatimuksia vaikutusmahdollisuudella johtaa motivaation lisääntymiseen ja 
kehittymiseen. Vaikutus omaan työmäärään ja työtehtäviin on ensisijaisen tärkeätä. 
(Nakari 2003, 74-75.) 
 
Heiske (2001, 191-195) pohtii keinoja vähentää työpahoinvointia. Palautteen anto on 
ensisijaisen tärkeää. Puuttuva palaute tai liiallinen negatiivinen palaute ei paranna 
työntekijän tehokkuutta lainkaan. Kehittävä palaute sen sijaan kertoo työntekijälle mis-
sä hän on onnistunut hyvin ja missä on vielä kehittämisen varaa. Työtehtävien jäsente-
lyn puuttuminen ja tavoitteiden määrittelemättömyys aiheuttavat uupumusta, koska 
työntekijä ei tiedä, mitä häneltä odotetaan. Vapaa-aikaa tulisi olla riittävästi suhteessa 
työhön ja silloin tulisi pystyä unohtamaan työt ja keräämään voimia seuraavaan päi-
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vään. Mikäli työ on elämän ainut päämäärä, eikä siitä pystytä irrottautumaan vapaa-
ajallakaan, riski uupumiselle on suuri.  
 
Savinko (2013) on humoristisesti listannut keinoja, joita noudattamalla työpahoinvointia 
saa lisättyä. Pahoinvointia saavat aikaan muun muassa työtehtävien epäselvyys, pe-
rehdytyksen riittämättömyys, palautteen antamattomuus, informaation kulkemattomuus 
sekä työpaikkakiusaaminen. Huonossa työpaikassa myös työterveyshuolto, koulutuk-
set sekä kehityskeskustelut puuttuvat.  
 
4.2.3 Työergonomia kohdeyrityksessä 
 
Monitaitolisän käyttöönoton yksi tavoite kohdeyrityksessä on tuotantotyöntekijöiden 
työergonomian parantaminen. Työn vaihtuvuuden lisääntyessä työntekijät vaihtelevat 
työpisteitä, joissa kussakin tehdään erilaisia toistoliikkeitä.  Näin yksipuolinen toistoliike 
vähenee ja työasennot monipuolistuvat. Oman työasennon on kuitenkin oltava oikean-
lainen, koska muuten vaihdosta ei ole hyötyä. Samalla myös henkinen kuormittuminen 
vähenee, koska työntekijä vaikuttaa palkkatasoonsa omalla osaamisellaan. Työstä 
tulee monipuolisempaa ja palkitsevampaa, kun hallitaan useampi työpiste. Uuden työ-
pisteen opettelu ja sitä kautta saatu palkankorotus on samalla myös etenemismahdolli-
suus. Työntekijät, jotka ovat samalla työpisteellä, mutta se on erityisen haastava ja 
vastuullinen, saavat monitaitolisää. Näin hekin vaikuttavat omaan palkkatasoonsa 
omaamalla osaamista ja vähentävät sitä kautta henkistä kuormittumista. 
 
Tuotantotyöntekijän työssä on se etu, että työ tehdään usein kaksi- tai kolmivuorotyö-
nä. Siten työmäärä jaottuu eri työntekijöiden kesken per päivä. Aamuvuorolaiset teke-
vät oman työnsä ja iltavuorolaiset ja yövuorolaiset jatkavat. Riittämättömyyden tunne 
vähenee, kun tietää, ettei ole yksin vastuussa koko päivän töistä, eikä itse joudu venyt-
tämään työtuntejaan saadakseen tehtävän valmiiksi. Kohdeyrityksessä pyritään mini-
moimaan ylitöiden määrä, ja ne johtuvat usein sairastapauksista eikä siitä, että tietty 
tehtävä jäi kesken.  
 
Tuotannossa koneet määrittävät työtahdin. Näin työntekijä ei luo itse aikataulujaan, 
mikä voi olla sekä helpottavaa että stressaavaa. Ergonomian kannalta koneen määrit-
tämä työtahti on haitallinen, koska se ei anna aikaa lihasten palautumiseen. Tuotta-
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vuuden kannalta pakkotahtinen työ on hyvästä, koska aikaa ei jää turhiin puuhiin ja on 
keskityttävä käynnissä olevaan työprosessiin. 
 
Monitaitolisällä pyritään vähentämään työn ali- ja ylikuormitusta. Työntekijöillä on mah-
dollisuus vaikuttaa työnsä haastavuuteen, jolloin henkilöstö asettuu haluamalleen työn 
vaatimustasolle. Näin työntekijä saa lisähaasteita niin halutessaan tai pysyy samassa 
työtehtävässä, mikäli kokee sen antavan tarpeeksi haastetta. Työntekijän henkilökoh-
taiset tavoitteet ja tarpeet työssä huomioidaan. Vaikutusmahdollisuudet lisääntyvät, 
minkä seurauksena haastavakin työ motivoi, koska siihen voi vaikuttaa ja siitä palki-
taan.  
 
5 Kehittämishankkeen kuvaus 
 
5.1 Projektin taustat ja työnjako 
 
Monitaitolisää on kaavailtu jo pidemmän aikaa. Sitä ei ole kuitenkaan otettu aiemmin 
käyttöön, koska luottamusmiehet ovat vaihtuneet, ja projekti on jäänyt sikseen. Lisän 
käyttöönottoprojekti alkoi tämänhetkisen luottamusmiehen aloitteesta ja työntekijöiden 
toiveesta. Lupa projektin aloittamiseen saatiin viikolla 38.  
 
Monitaitolisän käyttöönotosta sovitaan aina työpaikkakohtaisesti. Lisän käyttöönotto 
aloitettiin osastoittain. Kohdeyrityksessä monitaitolisä on tarkoitus ottaa käyttöön vuo-
den 2015 alussa. Käyttöönotto aloitettaan tuotannon kylmäkeittiöstä ja lentopakkaa-
mosta, joista sitä laajennetaan myöhemmin muille osastoille. Luotua mallia kokeillaan 
kahdelle osastolle ensin sen takia, että jos se ei jostakin syystä toimikkaan, ehditään 
tekemään tarvittavat muokkaukset ennen kuin se laajennetaan koko toimintaa koske-
vaksi. Näin vältytään turhan työn tekemiseltä sekä varmistetaan, että malli tosiaan toi-
mii hyvin.  
 
Kohdeyrityksessä ei tällä hetkellä ole vastaavanlaista palkitsemisjärjestelmää. Yrityk-
sessä maksetaan auditointi- ja laatupisteitä sekä palkkaryhmiä tarkkaillaan ja noste-
taan tarpeen mukaan. Kohdeyrityksessä oli aikanaan käytössä aloitepalkkiojärjestelmä, 
mutta se otettiin pois käytöstä. Ideasta ei innostuttu kovin paljoa työntekijöiden keskuu-
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dessa, eikä toteuttamiskelpoisia aloitteita tullut, joten palkkiojärjestelmästä ei ollut hyö-
dyksi.  
 
Työnjakomme järjestimme niin, että sovittuja palavereja oli syksyn aikana muutama. 
Yhteyttä pidettiin kuitenkin tiiviisti sähköpostitse ja spontaaneilla tapaamisilla, jotta tie-
dettiin, miten kunkin työt etenevät. Kylmäkeittiön työnjohtajan vastuulla oli työnkuvien 
luominen, joiden avulla määritellään niiden haastavuuden perusteella pisteet. Työnku-
vista tehtiin työnkuvauslomakkeet, joista ilmenee työnkuvaan kuuluvat tehtävät ja vas-
tuualueet. Työnkuvat oli tärkeä luoda perusteellisesti, jotta määrittely olisi helpompaa, 
eikä korjauksia tarvitsisi myöhemmin tehdä.  
 
Oma vastuualueeni oli tutustua eri palkitsemistapoihin ja palkitsemisen muotoihin sekä 
eri vaihtoehtoihin, joilla osaaminen voitaisiin kartoittaa. Muiden elintarvikealan yritysten 
haastattelun ja tulosten analysoinnin suoritin itsenäisesti. Kylmäkeittiön työnjohtaja 
antoi työnkuvien vaativuuden mukaan pisteet, joiden perusteella painotukset ja pro-
senttimäärät kartoitettiin. Lopullisen monitaitolisän kartoitusmallin teimme yhteistyössä 
pääluottamusmiehen kanssa. 
 
5.2 Palkkatasot 
 
Monitaitolisän vuoksi palkat tulevat olemaan eri tasolla, eikä kaikilla ole samaa palkkaa. 
Kohdeyrityksessä peruspalkan määrittelyssä käytetään palkkaryhmämäärittelyä, jolloin 
palkat ovat viidellä eri tasolla. Osaston työnjohtajat käyvät kunkin työntekijän kanssa 
henkilökohtaisesti läpi, millä tasolla hänen osaamisensa on ja miksi palkka on tietyn 
suuruinen. Muuten voidaan ajautua tilanteeseen, jossa työntekijät vertailevat palkkoja 
keskenään ja tuntevat epäreiluutta, jos toinen saa enemmän palkkaa kuin itse saa.  
 
Palkkaryhmämäärittelyn mukaan peruspalkat vaihtelevat ryhmien 1-6 välillä muun mu-
assa elintarvikealalla olon ja työn vaativuuden mukaisesti. Työntekijät ovat kokeneet 
ryhmittelyn epäreiluksi, koska työtehtävät vaihtelevat paljon haastavuudeltaan, eivätkä 
palkkaryhmät tarjoa tarpeeksi vaihtelua palkkojen välillä. Monitaitolisä tuo lisää eroa 
työntekijöiden palkkojen välille, jota he ovat toivoneet.  
 
Työntekijöiden osaamisen kartoitus on työnjohtajien vastuulla. Kohdeyrityksen työso-
pimuksessa lukee, että työhön kuuluu työnantajan osoittamat työt ja työnjohto voi siir-
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tää työntekijän eri työpisteeseen tarvittaessa. Työkiertoa tapahtuu, kun työntekijä 
säännöllisesti siirretään työtehtävästä toiseen vähintään kolmen viikon välein. Työkierto 
tapahtuu työnantajan aloitteesta ja tarpeen vaatiessa, esimerkiksi kun toisella osastolla 
on kiireellisempää tai on sairastapauksia. Työntekijöitä ei ole sidottu tiettyyn työtehtä-
vään, vaan työpisteet määrittävät siihen kuuluvat työtehtävät.  
 
5.3 Työnkuvat ja pistetasot 
 
Monitaitolisää ei makseta kaikille työntekijöille. Projektin alkuvaiheissa kartoitettiin eri 
työtehtävät ja pisteytettiin ne vastuullisuuden sekä vaativuuden mukaan. Pisteiden mu-
kaan arvioidaan, ketkä työntekijät saavat lisää. Kun työntekijällä on tarpeeksi korkea 
pistemäärä, hän on oikeutettu saamaan lisää. Työnkuvien kohdalla mainitaan pisteet 1-
3, jotka lasketaan yhteen sen mukaan, miten monessa työpisteessä työntekijä säännöl-
lisesti on. Minimipisteraja lisän saamiselle on 3 pistettä ja maksimi 9 pistettä. Työtehtä-
vien kohdalla mainitaan myös palkkaryhmät. Useimmat työtehtävät ovat palkkaryhmis-
sä 1-4, mutta flowpakkaajat ja kolmionvetäjät ovat palkkaryhmässä 5. 
 
 
 
Taulukko 1. Työtehtävät kylmäkeittiö ja lentopakkaamo.  
 
 
 
 
 
Kylmäkeittiössä kahden työtehtävän kohdalla on valmiiksi jo 3 pistettä. Tämä tarkoittaa, 
että he saavat automaattisesti monitaitolisää hallitsemalla yhden tehtäväkokonaisuu-
den. Näiden työnkuvien kohdalle annettiin korkea pistemäärä siksi, että ne ovat haas-
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teellisia ja vaativia elintarvikealan töitä, jotka vaativat vastuuta ja erikoisosaamista. 
Näin toinen monitaitolisän ehdoista täyttyy. Flowpakkaajien ja kolmionvetäjien palkka-
ryhmäkin on 5 juuri siksi että työ täyttää palkkaryhmän vaatimukset. Hihna- ja pöytä-
työskentelijöiden työ on melko yksinkertaista eikä kovin raskasta tai vastuullista, joten 
heidän pistemääränsä on alhainen.  
 
Kylmäkeittiössä työskentelystä saa erilaisia erikoislisiä. Lisiä ovat haitta-, vastuu- sekä 
kylmälisät. Työpisteissä, joiden hallitsemisesta saa erikoislisiä, maksetaan tietty pro-
sentti. Päätimme, että paras tapa menetellä olisi antaa työntekijälle joko erikoislisää tai 
monitaitolisää. Ne jotka saavat oikeuden monitaitolisään eivät saa haittalisää ja ne jot-
ka eivät saa monitaitolisää, saavat haittalisää. Tällä tavoin työntekijöiden palkat eivät 
nouse liian suureksi. Palkkakustannusten kasvaessa liikaa, työnantaja ei suostuisi to-
teuttamaan palkankorotuksia. Emme kuitenkaan lisänneet erikoislisiä tekemäämme 
monitaitotaulukkoon, jotta ne eivät sekoittaisi prosenttien laskemista. Haitta-, vastuu- ja 
kylmälisät määritellään erikseen. Mietimme kuitenkin alustavasti, mistä työpisteistä 
mahdollisesti saisi mitäkin lisää. Esimerkiksi massanvetäjien tekemä työ on fyysisesti 
raskasta ja sisältää paljon painavien raaka-aineiden ja tavaroiden nostamista, joten on 
aiheellista maksaa heille haittalisää.  
 
Työnkuvissa selostetaan laajasti toimenkuvaan kuuluvat päätehtävät, niiden selitys, 
työnkuvassa vaaditut tiedot ja taidot, itsenäinen harkinta ja tehtävän yhteydet/ niiden 
merkitys ja luonne. Työntekijä allekirjoittaa työnkuvan ja se on yhteinen sopimus työn-
tekijälle kuuluvista työtehtävistä ja vastuualueista. Työnkuvan tavoite on auttaa työnku-
vien vaativuustekijöiden arvioinnissa ja pisteytyksessä. Työnkuvan pohja on liitteessä 
1. 
 
Esimerkkinä tutkin flowpakkaajan työnkuvaa. Flowpakkaajat pakkaavat tuotteet suoja-
kalvoon. Työtehtävässä käytetään konetta, jonka käytön osaaminen vaatii usean kuu-
kauden perehdytystä ja ylläpitokoulutusta. Kone on osattava koota, käyttää, purkaa ja 
pestä itsenäisesti. Konetta ohjataan eri ajo-ohjelmilla, jotka ovat erilaisia eri tuotteille. 
Oikea ohjelma on osattava tunnistaa ja säätää sopivaksi. Ohjelmia on osattava muoka-
ta, käyttää ja luoda uusia ohjelmia. Työtehtävässä käytetään myös tarrakonetta, mus-
tesuihkutulostinta sekä teippikonetta, joita tarvitaan tuotteen pakkaamiseen ja merkin-
töjen tekemiseen. Flowpakkaaja vastaa siitä, että tuotteessa on oikea tarra, oikeassa 
kohdassa ja oikealla päiväyksellä. Tiettyihin tuotteisiin laitetaan suojakaasua, jonka 
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määrää tarkkaillaan mittarein. Työnkuva sisältää paljon itsenäistä harkintaa. Esimerkik-
si tuotteiden oikea pakkausjärjestys on flowpakkaajan vastuulla. Tehtävän vaatimia 
tietoja ja taitoja ovat organisointikyky, vastuunkanto, atk-taidot sekä teknisten tietojen 
hallitseminen.  
 
5.4 Osaamismatriisi 
 
Halusimme projektiryhmän kanssa luoda monitaitolisän kartoituksen mallista mahdolli-
simman selkeän ja yksinkertaisen. Projektissa syntyneen mallin tarkoitus on havaita 
moniosaajat sekä laskea monitaitolisäprosentin määrä. Osaamisen kartoitusta voi teh-
dä monella eri tavalla, mutta tässä tilanteessa vaihtoehtoja oli melko vähän. Eri vaihto-
ehtoja punnitessamme päädyimme osaamismatriisiin. 
 
Osaamismatriisi on osaamisen kartoitukseen tarkoitettu taulukko, johon merkataan 
osaaminen työntekijä kerrallaan. Rasti merkitsee sitä, että työntekijä hallitsee kyseisen 
tehtävänkuvauksen kokonaisuuden. Käsittelin aihetta tarkemmin kappaleessa 2.6, jos-
sa vertailen kahta erilaista osaamismatriisia. Esimerkkien pohjalta ja niistä vaikutteita 
ottaen räätälöimme omanlaisen osaamismatriisin kohdeyrityksen tarpeeseen.  
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Taulukko 2 Monitaitolisämatriisi 
 
 
 
Taulukossa 2 on projektin tuloksena syntynyt monitaitolisämatriisi eli monitaitoisuusli-
sän kartoitusmalli. Teimme yhden yhtenäisen taulukon kohdeyrityksen koko toimintaa 
varten. Yrityksen tuotannossa on kuusi osastoa. Mallin periaatteena on ”osaa” tai ”ei 
osaa” tyyppinen määrittelytapa. 
 
Malliin kirjoitetaan työntekijän nimi, osasto, palkkaryhmä ja osaaminen. Ylimpänä tau-
lukossa lukevat työtehtävät, jotka on jaoteltu osastojen mukaisesti eri värein. Vihreällä 
pohjalla on kylmäkeittiön työtehtävät ja sinisellä pohjalla lentopakkaamon. Harmaalla 
taustalla ovat osastot, joille ei ole vielä lopullista määrittelyä.  
 
Työtehtävien alapuolella oleva numero (1-3) kertoo työtehtävän hallitsemisesta saadun 
pistemäärän eli painotuksen. Työnkuville on luotu pisteytykset taulukossa 1. Taulukon 
oikeassa reunassa pisteet lasketaan yhteen. Oikealla olevassa pienessä taulukossa 
näkyvät pistetasot. Pistetasot kertovat yhteenlasketuista pisteistä saadun monitaito-
lisäprosentin, mikä maksetaan peruspalkan päälle. Esimerkiksi ensimmäisellä rivillä 
oleva Esimerkki 1 saa viisi pistettä, mikä oikeuttaa 6 % monitaitolisään.  
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Rastin saaminen työnkuvan kohtaan vaatii työnkuvan kokonaisuuden hallintaa. Mikäli 
työntekijä vaihtaa työpistettä, mutta ei kykene suoriutumaan työtehtävistä itsenäisesti, 
ei hän saa rastia kyseiseen työnkuvaan. Työkierron on tapahduttava useammin kuin 
kolmen viikon välein ja työntekijän on oltava saanut perehdytys työtehtävään. Vaati-
vimmissa työtehtävissä perehdytys ja työnohjaus kestävät useita kuukausia. Kunkin 
osaston työnjohtajat määrittelevät, milloin työntekijä on oppinut itsenäisesti työskente-
lemään oman perusosaamisalueensa ulkopuolella ja näin saa merkinnän monitaitoi-
suuslisän kartoitustaulukkoon. Uuteen työnkuvaan perehdytys tapahtuu työnantajan 
aloitteesta tämän huomatessa puutteen tietyn työnkuvan hallitsevien työntekijöiden 
määrässä. Työntekijä voi kuitenkin ilmaista kiinnostuksensa uuden työnkuvan opette-
lemiseen.  
 
 
 
Taulukko 3 Kohdeyrityksen monitaitomatriisi 2014: kylmäkeittiö ja lentopakkaamo. 
 
 
 
Taulukossa 3 matriisi näkyy tarkemmin kylmäkeittiön ja lentopakkaamon osalta, joista 
lisän maksaminen aloitettiin. Malliin on syötetty muutamia kuviteltuja esimerkkitapauk-
sia kylmäkeittiön ja pakkaamon työntekijöistä.  
 
Päädyimme juuri tällaiseen matriisiin monesta syystä. Ensinnäkin mallin tuli olla mah-
dollisimman selkeä ja yksinkertainen. Tämä siksi, että taulukon muutokset olisi helppo 
päivittää palkkahallintoon ajoissa, jotta palkat pysyisivät oikeina. Projekti olisi myös 
venynyt turhan pitkäksi ja työlääksi, mikäli olisimme esimerkiksi luoneet tätä tarkem-
man palkitsemismallin. Henkilöstön määrä on myös melko suuri yrityksen tuotannossa, 
joten ei olisi tarkoituksenmukaista arvioida osaamista tätä tarkemmin.  
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Luvun 2.6 osaamismatriisi B:ssä on käytetty tarkempaa henkilökohtaista arviointia ja eri 
osaamistasojen asettamista. Osaamisen arvioinnissa voi hyvin käyttää kouluarvosano-
jen tyyppistä määrittelyä, jolloin osaamista pystyy vertailemaan työntekijöiden kesken 
paremmin. Tämän tyyppinen malli ei olisi ollut tähän tilanteeseen kovin tarkoituksen-
mukainen. Tavoitteena oli havaita moniosaajat ja palkita heidät, mitä varten ei olisi 
hyödyllistä käyttää sen tarkempia vertailuasteikkoja. Mallit kuten esimerkkimalli B sopi-
vat mielestäni enemmän toimihenkilöille tai yrityksille, joilla henkilöstö ei ole niin suuri.  
 
Osaamismatriisi A oli tarkoitettu samaan käyttöön kuin toimeksiantajan monitaitomatrii-
si. Näin ollen teimme meidän mallimme samalla periaatteella, eli emme tehneet osaa-
misasteikkoa eri työtehtäville tai toimenkuville. Vaativuusasteikko tehtiin työnkuvan 
mukaan, eikä niinkään työntekijän osaamisasteikon mukaan. Tällä tarkoitan sitä, että 
kaikki työntekijät, jotka hallitsevat esimerkiksi kolmionvetäjän toimenkuvan, saavat 
kolme pistettä. Mikäli matriisissa olisi osaamisasteikko työntekijän mukaan, saisivat 
työntekijät esimerkiksi 1-5 pistettä sen mukaan, miten hyvin tai huonosti he työtehtävän 
hallitsevat.  
 
Hankkeen lopputuloksena syntyneellä matriisilla ja osaamismatriisi A:lla on eroavai-
suuksia, vaikka käyttötapa on periaatteessa sama. Osaamismatriisi A:ssa on eri värein 
määritelty perusosaamisalueet, perusosaamisalueen ulkopuoliset alueet sekä perus-
osaamisen alueet jotka vaativat vielä kehitystä. Kohdeyrityksen matriisissa ei ole mää-
ritelty, mikä on perusosaamisaluetta ja mikä sen ulkopuolista osaamista. Tämä tehtiin 
siksi, että työtekijöillä ei varsinaisesti ole omaa perusosaamisaluettaan vaan työnkuvat 
määrittelevät työn. Tästä syystä myös osastot ja työtehtävät ovat eri tavalla jaettuja. 
Yritys A:ssa on eri osastoja sekä osastojen sisällä eri työtehtäviä. Työtehtävät jaetaan 
osastolla A vielä tarkemmin pienempiin työtehtäviin. Tämä merkitsee sitä, että esimer-
kiksi osaston C työntekijän perusosaamisalueeseen kuuluu työtehtävät 1-6.  
 
Kohdeyrityksessä työtehtävät kuuluvat tiettyyn osastoon, mutta osaston kaikkia työteh-
täviä ei tarvitse hallita. Eri yrityksissä pääprosessit ja osaprosessit tai osastot ja työteh-
tävät jakautuvat eri tavalla. Sen vuoksi osaamismatriisia tai monitaitolisämatriisia suun-
nitellessa tulisi kiinnittää huomiota siihen, miten eri työnkuvat jaetaan ja miten työnteki-
jän ydinosaaminen määritellään. 
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6 Johtopäätökset 
 
6.1 Yhteenveto teorioista 
 
Teoriaosuuksia tutkiessani mietin, miten teoriapohjat liittyvät toisiinsa. Opinnäytetyön 
keskeisimmät teoriakäsitteet ovat palkitseminen, moniosaaminen, työhyvinvointi sekä 
motivaatio. Motivaatio on kolmen pääkappaleen lisäksi tärkeä siksi, että sen voidaan 
ajatella koskettavan jokaista teoriakappaletta. Motivaatio on yhteyksissä moniosaami-
seen, koska oppimista ja itsensä kehittämistä ei tapahdu ilman sisäistä tai ulkoista mo-
tivaatiota. Palkitsemiseen liittyy etenkin ulkoinen motivaatio, mutta myös sisäinen. Mie-
lestäni rahallinen palkitseminen ruokkii ulkoista motivaatiota ja aineeton palkitseminen 
sisäistä motivaatiota. Monitaitolisän maksaminen on rahallinen palkkio, mutta mo-
niosaajien palkitseminen on mielestäni myös kunnioituksen ja arvostuksen osoittamis-
ta. Näin ollen monitaitolisä on sekä aineellista että aineetonta palkitsemista ja ruokkii 
sekä sisäistä että ulkoista motivaatiota. 
 
Havainnollistin kokemiani tekijöiden yhteyksiä kahdella erilaisella kuviolla. Kaikki edellä 
mainitut keskeisimmät teoriakäsitteet liittyvät toisiinsa, mutta millä tavoin ja missä jär-
jestyksessä? 
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Kuvio 7. Käsitteiden yhteydet 
 
Kuvio 7 havainnollistaa tilanteen, jossa motivoituminen tapahtuu ennen palkitsemista. 
Voidaan olettaa että kyse on sisäisestä motivaatiosta. Silloin työntekijä, joka haluaa 
oppia uusia työnkuvia ja kehittää osaamistaan eri alueilla, on motivoitunut. Motivaatio 
johtaa tällöin moniosaamiseen. Moniosaaminen taas parantaa työhyvinvointia. Työnhy-
vinvoinnilla tarkoitan tässä hyvää henkistä ja fyysistä ergonomiaa sekä työtyytyväisyyt-
tä. Moniosaaminen lisää työkiertoa, joka parantaa ergonomiaa ja vaikutusmahdollisuu-
det omiin työtehtäviin lisäävät työtyytyväisyyttä. Tässä tapauksessa palkitsemisella 
tarkoitan monitaitolisää. Moniosaamisesta seuraa siis parantunut työhyvinvointi sekä 
monitaitolisällä palkitseminen. 
 
Kuviota 7 voidaan soveltaa myös tilanteeseen, joka oli moniosaajilla ennen monitaito-
lisän maksamista. Tällöin työntekijät ovat olleet motivoituneita kehittämään moniosaa-
mistaan ilman rahallista palkkiota. Moniosaaminen johtaa työhyvinvointiin, mutta ei 
välttämättä merkitse palkitsemista. Palkitseminen voi tietenkin tarkoittaa myös ainee-
tonta palkitsemista, mutta tässä kuviossa tarkoitan palkitsemisella ainoastaan monitai-
tolisää.  
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Kuvio 8. Käsitteiden yhteydet 
 
Teorioiden yhteyksiä voidaan tarkastella myös kuvion 8 avulla. Siinä prosessi lähtee 
liikkeelle palkitsemisesta. Tämä koskee etenkin niitä työntekijöitä, jotka eivät ole aikai-
semmin olleet moniosaajia. Monitaitolisällä pyritään siten houkuttelemaan ja kannus-
tamaan työntekijöitä kehittämään moniosaamistaan ja opettelemaan haastavampiakin 
työnkuvia. Palkitseminen eli monitaitolisän käyttöönotto lisää motivaatiota. Motivaatio 
johtaa moniosaamiseen. Moniosaaminen parantaa työhyvinvointia. Kuvioiden 7 ja 8 
järjestys on eri, mutta lopputuloksena molemmissa on parantunut työhyvinvointi. Moti-
vaatio on joko prosessin alussa tai se syntyy palkitsemisen tuloksena. Motivaatio on 
tärkeä tekijä prosessissa, eikä oppimista tai moniosaamista tapahtuisi ilman motivoitu-
mista. Tässä huomataan, miten kuvion idea menettäisi merkitystään, mikäli yhdenkin 
tekijän ottaisi siitä pois.  
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6.2 Hankkeen lopputulos 
 
Kaiken kaikkiaan olen tyytyväinen hankkeen tuloksiin. Saimme aikaiseksi juuri sen, 
mitä lähdimme tavoittelemaan. Luomamme taulukko oli vertailemistamme vaihtoeh-
doista paras valinta ja se palvelee kohdeyrityksen tarvetta. Matriisi oli sopivin taulu-
koinnin tapa tähän tarpeeseen ja monitaitolisän määrittely onnistui tarkoituksenmukai-
sesti. 
 
Koen opinnäytetyöni kohdeyritykselle merkittäväksi. Hyötynä olivat etenkin antamani 
panos projektiin sekä hankkeen lopputulos. Hankkeena syntynyt monitaitomatriisi ote-
taan varmuudella käyttöön mahdollisimman pian. Opinnäytetyöni teoriaosuudesta voi 
myös olla hyötyä yritykselle, koska siinä on käsitelty aiheita tuotantotyöntekijöiden nä-
kökulmasta. Usein esimerkiksi henkisestä ja fyysisestä kuormituksesta puhuttaessa 
viitataan toimistossa työskenteleviin henkilöihin. Huonon ergonomian syyksi luetaan 
tällöin esimerkiksi näyttöpäätetyöskentely, informaatiotulva ja jatkuva tavoitettavuuden 
harhaluulo. Opinnäytetyössäni keskityin nimenomaan tuotannossa työskenteleviin toi-
mihenkilöihin ja tarkastelin aihetta heidän näkökulmastaan. Myös kappaleissa palkit-
seminen ja moniosaaminen keskityin elintarvikealalla käytettäviin palkitsemisen muo-
toihin sekä moniosaamiseen elintarvikealalla. Moniosaamisesta on hankalaa puhua 
yleisesti, koska se on hyvin erilainen asia eri toimialoilla.  
 
 Muille elintarvikealan yrityksille työni on hyödyllinen tietopaketti moniosaamisesta ja 
monitaitolisästä. Etenkin niille alan toimijoille, joilla ei ole paljoa tietämystä kyseisestä 
palkitsemisen muodosta, antaa teoriaosuuteni lisätietoa ja voi kannustaa monitaitolisän 
käyttöönottoon. Monitaitolisää harkitseville yrityksille luomamme malli antaa esimerkin 
siitä, miten monitaitolisän osaamisen kartoitus voidaan tehdä. Näytin esimerkillä myös 
toista vaihtoehtoa Yritys A:n käyttämällä monitaitomatriisilla. Yritys A:n monitaitomatrii-
sissa näkyvät myös työntekijän perusosaamisalueet, jotka vaativat kehitystä. Matriisia 
voi käyttää siis palkitsemisen lisäksi myös apuna työntekijän kehityskohteiden havait-
semisessa.  
 
Vaikka opinnäytetyöni on spesifioitu elintarvikealaa koskevaksi ja monitaitolisä on elin-
tarvikealan työehtosopimuksessa, voi opinnäytteestä olla hyötyä myös muiden alojen 
yrityksille. Osaamisen kartoitusta voidaan käyttää muilla aloilla työvälineenä ja palkit-
semisen apuna. Etenkin muiden teollisuuden alojen yrityksille monitaitomatriisi tai 
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osaamismatriisi on helposti sovellettavissa. Osaamismatriisia voidaan käyttää muillakin 
toimialoilla ja siitä voi räätälöidä yrityksen tarpeisiin sopivimman. Osaamisen kartoitus 
osoittaa yritykselle, millä osastolla tai missä prosessissa on pulaa osaamisesta tai tar-
vetta lisätyövoimalle tai koulutuksille. Samanlaista matriisia voidaan käyttää myös työn-
tekijöiden kehityskeskusteluissa ja henkilökohtaisen urakehityksen suunnittelussa.  
 
6.3 Projektin arviointi 
 
Opinnäyteprojektin alussa oli haastavinta löytää sopiva viitekehys. Monitaitolisästä tai 
vastaavasta elintarviketyötekijöiden palkitsemistavasta ei löytynyt tietoa lainkaan lu-
kuun ottamatta elintarvikealan työehtosopimusta. Oli pohdittava mihin asioihin monitai-
tolisä olisi yhteyksissä. Kun sain kohdeyrityksestä lisää tietoa monitaitolisästä ja ym-
märsin sen periaatteista enemmän, pystyin paremmin löytämään sopivan teoriapohjan. 
Palkitseminen ja moniosaaminen tulivat selkeinä valintoina, mutta koin työhyvinvoinnin 
sekä motivaation liittyvän aiheeseen myös.  
 
Projektin aikana suurin haaste oli tiukka aikataulu. Tavoitteena oli saada monitaitolisä 
voimaan jo tammikuun alussa, mutta projekti ei ollut siihen ajankohtaan mennessä 
valmis. Projekti on muilta osin valmis, mutta kaikkia työnkuvia ei ole kirjoitettu auki. 
Projektille oli varattu mielestäni liian vähän aikaa huomioon ottaen sen laajuus ja paljon 
aikaa vievät osuudet, kuten työnkuvalomakkeiden laatiminen. Näin ollen ei ole yllättä-
vää että aikataulu venyi. Sain kuitenkin pidettyä omasta aikataulustani kiinni, mihin olen 
tyytyväinen. 
 
Opinnäytetyön kirjoittaminen oli opintojen kannalta haastavaa, koska aihepiiri oli paljolti 
oman suuntautumisvaihtoehdon ulkopuolelta. Suuntautumisvaihtoehtoni oli laskenta ja 
rahoitus, kun taas aihepiirit työhyvinvointi ja moniosaaminen olivat enemmän henkilös-
töhallinnon alaa. Palkitseminen kuuluu johtamiseen ja henkilöstöhallintoon, mutta myös 
osittain laskentaan. Näin ollen minun oli tutustuttava itselleni vieraisiin aihepiireihin pe-
rusteellisesti ja ymmärtää niiden merkitys projektini kannalta. Aiheisiin perehtyminen 
vei luultavasti enemmän aikaa, kuin aihepiireihin jo valmiiksi perehtyneeltä opiskelijalta. 
Projektissa tuli kuitenkin osittain ajatella myös taloudellista puolta. Palkankorotuksiin 
suostumisen ehdoksi yrityksen johto asetti määrätyn rahasumman, joka palkankorotuk-
siin oli käytettävissä. Mikäli palkankorotukset olisivat olleet liian korkeat, mihinkään 
korotuksiin ei olisi suostuttu.  
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6.4 Jatkotoimenpiteet 
 
Kun monitaitolisä on otettu käyttöön kylmäkeittiössä ja lentopakkaamossa, otetaan se 
käyttöön myös muilla osastoilla. Muita osastoja ovat lämpökeittiö, lähettämö, varasto, 
leipomo, kalustonpuhdistus ja laatu. Muut osastot käyvät saman prosessin läpi, eli 
työnkuvat luodaan ja niiden vaativuuden perusteella määritellään pisteytys. Työntekijän 
töiden haastavuuden, lukuisuuden ja vaihtelevuuden perusteella päätetään, makse-
taanko lisää vai ei.  
 
Luotu monitaitotaulukko vaatii päivitystä kuukausittain. Työntekijöiden osaaminen kehit-
tyy ja oppimista tapahtuu, jolloin myös pistemäärät muuttuvat. Työnjohtajat muokkaa-
vat taulukkoa omien työntekijöidensä osalta, kun muutosta tapahtuu. Laitamme matrii-
siin kaksi ”yhteensä”- saraketta, joista toiseen tulee vain muuttuneet pisteet. Näin ei 
tarvitse ilmoittaa koko henkilöstön pistetilannetta joka kuukausi. Muutoksista raportoi-
daan hr-osastolle, jotka ilmoittavat ulkoistetulle palkkahallinnolle, jotta palkat pysyvät 
ajan tasalla. Myös työnkuvissa saattaa tapahtua muutoksia, jolloin painotukset saatta-
vat muuttua, jolloin vaaditaan koko taulukon päivitystä. Lähiaikoina työnkuviin ei ole 
kuitenkaan tulossa muutoksia. 
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